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l. PRESENTACION

En Chile, como en muchos otros paises, los problemas de salud mental
representan una de las principales causas de morbilidad en la poblacion adulta
la cual tiende a acrecentarse en los ultimos afios. Si bien la informacion
disponible sobre salud mental de trabajadores y trabajadoras es muy escasa en
Chile, la tendencia sefalada puede inferirse del incremento sostenido de
licencias por trastornos emocionales y del comportamiento de la poblacién
asalariada, desde 2005 a la actualidad, ubicandose en el 2008 en el primer
lugar de causas de licencias médicas curativas en el sistema ISAPRES y
FONASA. El problema afecta especialmente a las mujeres trabajadoras. En el
afio 2008, las mujeres concentran el 67,7% del total de licencias curativas
autorizadas por “trastornos emocionales y del comportamiento” en cotizantes
del seguro publico de salud, y el 52% del total de licencias autorizadas por esa
misma causa en cotizantes del sistema ISAPRES.

Por otra parte, informacion de la encuesta nacional del Ministerio de Salud
(2006), entrega también datos reveladores como por ejemplo que el 28% de los
hombres y el 34% de las mujeres que trabajan para el mercado consideran su
trabajo “desgastador emocionalmente™. Una encuesta anterior de la misma
institucion (2003) habia revelado una alta prevalencia de depresion, mas
frecuente en las edades medias (25 a 65 afos), es decir en el periodo de
actividad economica de la poblacion, y en las mujeres (31%) mas que en los
hombres (16%)>.

Aunque los problemas de salud mental representan una de las principales
causas de morbilidad de la poblacion trabajadora, sus vinculos con la forma
como se trabaja no han sido suficientemente explorados ni reconocidos en
nuestro pais. En el afilo 2004 (dltima informacion disponible publicada) la
Asociacion Chile de Seguridad informé de 272 consultas de sus trabajadores
afiliados por problemas relacionados con salud mental Solo 86 de ellas fueron
acogidas como de origen laboral®.

La hipétesis central de este estudio es que la fuerza con que emergen estas
enfermedades en la poblacion trabajadora se relaciona estrechamente con
nuevos riesgos asociados a cambios en el mundo del trabajo. Estos riesgos
dicen relacion con nuevas formas de organizacién de la produccién y de las
relaciones laborales, con la revolucion informatica y la introduccién masiva de
nuevas tecnologias, que se han traducido en diversas formas de intensificacion
del trabajo —excesiva demanda fisica y mental-, en extension de los campos de
trabajo o polivalencia, en el debilitamiento de los colectivos laborales, y en la

2 Gobierno de Chile, Ministerio de SalutiEncuesta de Calidad de Vida y Salud, Chile 206frme de
resultados, Total nacionalSubsecretaria de Salud Publica, Division de Rtawion Sanitaria.
Departamento de Epidemiologia, Unidad de Estudiggjancia de Enfermedades No transmisibles.
% Ministerio de SaludEncuesta Nacional de Saluslinisterio de Salud de Chile. Santiago, Chile 200
* Fuente: Asociacién Chilena de Seguridad, afio 2004



erosion de las fronteras entre trabajo y vida privada. Se puede esperar de estas
condiciones un desgaste excesivo en la fuerza de trabajo, y cambios paulatinos
en el organismo, que en el largo plazo pueden causar serios dafios en la salud
general y particularmente en la salud mental (Ministerio de Salud 2003;
Superintendencia de Seguridad Social, 2005; Vézina et al, 2004).

Algunos procesos por los cuales el trabajo puede socavar la salud mental de
los trabajadores afectan diferencialmente a mujeres y hombres. En Chile, como
en otros paises, la incorporacion de las mujeres al trabajo remunerado no ha
sido acompafiada de una reduccion de su trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado ni de cambios en la segmentacion del mercado de trabajo segun el
género. Esto ha creado particulares riesgos de sobre carga laboral para las
mujeres lo cual sugiere la hipétesis que la mayor prevalencia de trastornos
emocionales, entre ellas, puede vincularse a la doble carga de trabajo que han
debido asumir y a condiciones especificas de trabajo asociadas a ocupaciones
y tareas feminizadas en los distintos sectores econdémicos (Diaz & Medel,
2002; Diaz & Schlaen, 1992; Medel & Riquelme, 1994; Diaz, Medel & Mauro,
2006; SERNAM, 1998; Durén, 2003; SERNAM, INE, 2004).

A partir de los antecedentes sefalados, el Centro de Estudios de la Mujer y la
Facultad de Derecho de la Universidad de Ottawa iniciaron el 2007 un estudio
con el propésito de iluminar las vinculaciones entre trabajo y problemas de
salud mental, identificar los mecanismos por los cuales la salud mental de
trabajadores y trabajadoras pueden ser socavados y contribuir a generar
conocimiento, informacion, métodos y capacidades que pueden ser traducidas
en politicas que promuevan trabajos saludables y sustentables.

El estudio se planted en dos etapas.

1° Una etapa cualitativa en la que se realizaron entrevistas a informantes,
discusiones de grupos y observaciones de lugares de trabajo®.

2° Una segunda etapa cuantitativa en la que se realizara una encuesta nacional
gue se realizara el afio 2010.

El propdsito de la fase cualitativa fue reunir informacion sobre un tema poco
abordado en Chile, que nos permitiera tomar decisiones bien fundamentadas
respecto a los sectores de ocupados/as en los cuales focalizar el estudio
cuantitativo, y respecto a los problemas mas sensibles necesarios de abordar
mediante un instrumento cuantitativo a nivel nacional.

® Las entrevistas y discusiones de grupos se apfiaalos siguientes grupos de ocupaciones: docdates
educacion basicpersonal de salud no profesional: técnicos paramédicos, profesionales de la

salud no médicos, profesionales jovenes en cargos ejecutivos, obreros y obreras de la

industria, contratados por la empresa mandante, subcontratados y suministrados, trabajadoras
temporeras de la agricultura, empleados y empleadas no calificados de servicios: digitadoras,
operadores de call centre, cajeras de supermercados, de banco, empleados/as sector publico,
empleadas calificadas: supervisoras, administradores/as, empresarias/os



A continuacion presentamos los resultados mas relevantes de las entrevistas y
discusiones de grupos.

Il EJES DE ANALISIS

La salud mental y su relacion con el trabajo es un problema que ha venido
preocupando desde hace décadas a paises que han alcanzado altos niveles de
desarrollo, en los que se han realizado numerosos estudios que han permitido
identificar algunas dimensiones relevantes capaces de explicar las relaciones
entre malestar o bienestar mental de las personas y sus experiencias en el
mundo del trabajo. Como resultado, se ha tendido a concordar que los factores
de riesgo para la salud mental derivan de:

- condiciones del puesto y del ambiente de trabajo que aun manteniendo
importancia, tienden a perder relevancia frente a los riesgos de tipo
psicosocial que tienden a hacerse cada vez mas determinantes en la
salud de las personas,

- condiciones derivadas de la actividad misma como autonomia en el
trabajo, monotonia, repetitividad, ritmo, intensidad del trabajo, carga
emocional, y

- condiciones de la organizacion del trabajo que se refieren a sistemas
contractuales, salariales, estabilidad en el empleo, sistema de
interacciones sociales en el lugar de trabajo, mecanismos de vigilancia y
control, entre los mas relevantes.

Se ha puesto énfasis, sin embargo, en que esos factores no actian
independientemente sino que en forma combinada. De aqui que se han
planteado “modelos de analisis” que se proponen explicar las relaciones entre
esos factores, ya sea potenciandose entre si 0 compensando unos los efectos
de otros.

Para fines de nuestro andlisis adoptamos el Modelo “demanda/control” de
Karasek que sugiere gque la salud mental en el trabajo depende estrechamente
de la forma como se relacionan las dimensiones “demandas psicolégicas” del
trabajo y “autonomia decisional” de trabajadoras y trabajadoras.

I Por demanda psicoldgica se entiende la sobre utilizacién del proceso
mental cognitivo en la ejecucion de tareas que se produce por una
sobrecarga cuantitativa, referida a un numero demasiado grande de
tareas que cumplir en un tiempo muy restringido o con muy pocos
recursos (intensidad del trabajo), y a una sobre carga cualitativa,
referida a la complejidad y dificultad de las tareas en relacion a las
competencias, a exigencias de concentracion por largos periodos, a
demandas contradictorias, a interrupciones frecuentes, a la
ambigiedad en la definicibn de roles, entre otras dimensiones.
Normalmente la intensificacion del trabajo se acompafia de la



densificacion del tiempo de trabajo, es decir a la reduccion de
tiempos muertos como pausas o tiempos de intercambios informales.

i, La dimension autonomia decisional comprende dos aspectos. Uno,
se refiere al “control” que se tiene sobre el propio trabajo, es decir al
margen de autonomia para tomar decisiones acerca de la forma de
hacer el trabajo, el otro se refiere al “aprendizaje activo”, esto es a la
posibilidad de desarrollar habilidades, aprender, poner en juego la
creatividad individual y la iniciativa y realizar un trabajo variado. Se
ha sefalado que la libertad disponible para decidir como hacer el
trabajo, para definir el orden de las tareas, los plazos, el ritmo de
trabajo, la forma cémo hacerlo, y para tomar decisiones o solucionar
problemas de forma autébnoma es uno de los factores que mas
influye en el bienestar mental. Por el contrario, un trabajo monétono,
aburrido y poco creativo, provoca sentimientos de inutilidad y baja
autoestima.

Las combinaciones entre esas dos dimensiones dan lugar a cuatro casos
extremos: alta demanda y alta autonomia —control y aprendizaje activo- que
conlleva un bajo riesgo de tensién psicoldgica; alta demanda y baja autonomia
—bajo control y escaso o nulo aprendizaje activo- que conlleva alto riesgo de
tension psicoldgica negativa; baja demanda y alta autonomia que se asocia a
bajo riesgo de tension psicologica; y baja demanda y baja autonomia, que se
asocia a trabajos muy pasivos, de baja calificacion y que conllevan alto riesgo
de tension psicoldgica negativa.

Investigaciones posteriores de Karasek y Theorell (1990)° mostraron la
incidencia de una tercera dimension en la relacion anterior referida al “soporte
social” en el trabajo. Por otra, otro Modelo, el de equilibro “esfuerzo
reconocimiento” de Siegrist (1996), aportd estas nuevas dimensiones a los
estudios sobre factores de riesgo psicosocial.

iii. Se define como “soporte social el «conjunto de interacciones
sociales utilitarias que estan disponibles en el trabajo tanto por parte
de los colegas como de los supervisores ». Alude por lo tanto a dos
dimensiones. Al « apoyo de los compafieros » entendido como el
grado de integracion social, emocional e instrumental, disponibilidad
a colaborar, al trabajo en equipo, apoyo en la realizacion de tareas, y
lazos de asociatividad, entre sus rasgos mas importantes, y al apoyo
de los superiores que implica estar disponibles para resolver
problemas, para dar consejos, confianza y crédito a los
empleados/as, para formar equipos, y mantener una comunicacion
fluida con el personal con quién trabajan. Este es uno de los factores
mas determinantes del equilibrio emocional. Por el contrario, una de

® Karasek, R; Theorell, T, 1990: “Healthy work: sseproductivity and the reconstruction ok working
life”, New York. Basics Books.



las condiciones del trabajo mas estresante y menos saludable es un
ambiente social pobre. El acoso laboral —violencia sutil y silenciosa,
ejercida de manera continua sobre una persona- y el acoso sexual y
la violencia pueden producir alteraciones psicoldgicas profundas que
se traducen en somatizaciones multiples, depresion y estrés.

V. El modelo de Siegrist (1996) pone el énfasis en el desequilibrio entre
esfuerzo invertido y recompensas recibidas. “El esfuerzo en el trabajo
es parte de un contrato basado en la reciprocidad social donde las
recompensas se proporcionan en términos de reconocimiento, salario
y oportunidades en la carrera profesional. Las amenazas a la carrera
profesional incluyen inestabilidad laboral, falta de perspectivas de
promocién, cambios no deseados e inconsistencia de estatus
(trabajar por debajo de la propia calificacion). El modelo asume que
los contratos de trabajo a menudo no proporcionan un intercambio
simétrico con una compleja equivalencia entre el esfuerzo y las
compensaciones” lo que provoca emociones negativas y reacciones
sostenidas de estrés’.

[I. RESULTADOS

Siguiendo el modelo planteado, y en base a la informacion recogida a través de
entrevistas y grupos de discusion, siete de los casos estudiados fueron
agrupados en tres grupos de trabajadores y trabajadoras segun su nivel de
riegos: trabajadores/as con mayor riesgo; con riesgo intermedio; y con el menor
nivel de riesgo.

" Toro, J.Pablo; Ansoleaga, Elisa; 2007: “La orgacian del trabajo y su relacién con la salud meental
trabajadores de la mineria”. Propuesta de Investigd-acultades, Facultad de Psicologia, Univedsida
Diego Portales, Santiago, Chile.



1. Trabajadores y trabajadoras con mayor nivel der  iesgo

Hemos seleccionado para el andlisis de este grupo tres casos pertenecientes a
distintas ocupaciones y de distintos sectores de la economia, pero que
comparten condiciones de trabajo que se caracterizan por una alta demanda
psicoldgica, baja autonomia, bajo soporte social y escaso reconocimiento en el
trabajo, lo cual permite predecir un alto nivel de riesgo para su salud mental.
Estos casos corresponden a mujeres asalariadas temporales de la agricultura,
operadores telefonicos y trabajadoras de supermercados.

El sector de la agroexportacion y el del comercio minorista (Retail) son
altamente feminizados en términos de empleo. En el primero de estos, una
gran parte del trabajo es de caracter temporal (al 2006, el 42% del trabajo es
temporal) y de este, el 64% corresponde a empleo femenino.® En cuanto al
namero de trabajos generados en el sector Comercio, tanto la Encuesta de
Empleo del INE (2008) como la Encuesta CASEN (2006), arrojan un universo
de un poco menos de 1,3 millones de ocupados, lo que representa ente 19,7%
y 19,8% de los ocupados totales. Al menos la mitad de este universo esta
constituido por mujeres. Sin embargo, y mas especificamente, en el empleo de
vendedores y demostradores de tiendas y almacenes, las mujeres casi
duplican al empleo masculino®. El sector de los supermercados ha vivido un
grado de concentracion importante durante los ultimos afios. Hoy existen dos
grandes operadores que concentran mas del 65% del mercado (ventas) y
genera 110 mil empleos directos y otros 55 mil empleos indirectos™.

8 Gonzalo Duran, Marco Kremerman, Daniela TorresaGarizacion sector agroexportagbileno. Una
Mirada General. Informe elaborado para el ProyActaicaria. Santiago, Chile. 2007

° Observatorio Laboral. Mas y Mejor Trabajo paraNageres en Chile. “Plan de Promocién del Empleo

Femenino”. N° 30, octubre de 2008. Gobierno deeCMiinisterio del Trabajo y Prevision Social.

19 Gonzalo Duran, Marco Kremerman: CaracterizacidnSeetor Comercio al por menor — Retail. Una

Mirada General. Informe elaborado para el ProyActaicaria. Santiago, Chile- 2007



DEMANDA PSICOLOGICA

Los casos analizados en este grupo estan sujetos en
trabajan con ritmos muy acelerados, acrecentado en
reemplazo de los ausentes. Se les exige cumplimient
en las tareas, estdn sometidos a estrictos sistemas

produccion.

sus trabajos a una alta demanda psicolégica porque

algunos casos por la reduccién de personal y el no

o de niveles altos de metas, mucha concentracion co
de vigilancia y reciben salarios variables determi

nstante
nados por

Asalariadas agricolas de temporada Q

peradores/as te
centre)

lefénicos/as (Call

Empleados/as de
supermercados

- En el packing, el ritmo de trabajo
debe ajustarse al ritmo de la cinta
transportadora: mientras esta corre,
las trabajadoras deben seleccionar
la fruta, separar la de menor
calidad, preparar la caja y empacar
los productos seleccionados.

- Elritmo de las tareas y el alto nivel
de ruido producido por las cintas
exigen concentracion permanente.

- Todo esto ademas bajo estrictos
sistemas de vigilancia: “uno siempre
esta bajo un mando”.

- Los salarios son variables de
acuerdo a los kilos de fruta
embalada o de los kilos de
productos recogidos en el caso de

Exigencia de cumplimiento de metas:
minutos que han logrado mantener a
sus interlocutores en el teléfono o
numero de llamadas atendidas.

“No pueden ni ir al bafio pues los presionar
para que atiendan llamadas, les controlan €
namero de llamadas que atienden, y el tiem
que se demoran en cada una de ellas. Cua
se desconectan y pierden minutos no se leg

paga’”

Mucha concentracion debido a que se
trabaja en ambiente muy ruidoso, por
precarias condiciones de aislamiento

entre cabinas telefdnicas.

Control permanente por parte de los
supervisores.

po
ndo

D

“hay un supervisor que vigila

Las cajeras trabajan bajo la
presion de los clientes en las
filas para pagar especialmente
en horas de mayor frecuencia.

Trabajan con mucha
concentracion constante por la
multiplicidad de tareas a
atender: pasar los productos,
sumar, dar el vuelto, responder
a consultas de los clientes,
entregar informacién adicional,
etc.- Contar y entregar
correctamente el dinero que se
retira cada cierto tiempo. Un
momento de distraccién puede
significar perder dinero.

Presion constante de los jefes
para que se apureny no




las trabajadoras de huerto.

“Trabajas a presion todo el dia, y el Unico

descanso es la media hora para echarse algo a Salarios variables dependiendo de
la boca y seqguir dandole y como nos popen minutos conectados.

metas tan altas no te queda otra que trabajar
hasta las tantas para cumplirlas” -

permanentemente que no te alejes del
aparato”

Carga emocional por conflictos con
clientes: requieren soluciones
inmediatas a sus problemas, se
enojan, insultan.

“Yo lloro en linea, (...), si he llorado y H
llorado porque me hantratado mal

(Mujer)

pierdan tiempo. Los momentos
en que se desocupan deben
destinarse a otras tareas o
puestos. “no hay tiempo para
descansar, siempre deben que
estar haciendo algo”.

“...trabaja, trabaja, trabaja en silencio, I3
gente no conversa en sus lugares de
trabajo. Almuerzan rdpido y se van a su
dugar de trabajo.”(dirigente de
supermercado)

NIVEL DE AUTONOMIA

En los tres casos los niveles de autonomia son muy
rutinas estan fijadas previamente, trabajadores y t
establecidos, tampoco disponen de cierta autonomia
horas de colacion. La Unica autonomia con que cuent

fisico. Trabajan bajo supervision constante.

para modificar sus horarios

débiles. Los trabajos son mono6tonos y repetitivos,
rabajadoras se limitan a cumplir las tareas o los p

an es la de cambiar de posicion para evitar el cans

las
rotocolos
las
ancio

o hacer pausas fuera de

Asalariadas agricolas de temporada

Qperadores/as te
Centre)

lefénicos/as (Call

Empleados/as de
supermercasdos

- Monotonia y repetitividad: las -

trabajadoras de packing repiten sin
parar -salvo la pausa para almorzar-
infinitas veces las mismas
operaciones cada vez mas rapido.

La labor de los operadores
telefonicos se limita a recibir
llamadas en el orden que llegan y
responde de acuerdo a protocolos
establecidos que no pueden ser

- Los vendedores y reponedores
realizan trabajos simples, poco
variados, que aceptan muy
pocos cambios.




Los controles tienen como propdsito alterados. - Las cajeras, apremiadas por una

asegurar la repeticion constante de - Las evaluaciones mediante rutina invariable y enmarcada en
un proceso acotado a tareas grabaciones ocultas controlan que el tiempos escasos, no tienen
inmutables que deben realizarse en proceso se realice sin alteraciones ninguna opcion de modificar sus
un periodo corto de tiempo para tareas.

cumplir las metas establecidas. El
orden comienza y termina siempre
igual: desde la fruta que alimenta el
empaque hasta los cajones de fruta
embalada.

- Las trabajadoras de huerto, no
apremiadas por la cinta
transportadora, disponen de una
relativa mayor autonomia que sus
compaiieras de packing. Al menos,
sentarse, descansar u organizar un
precario equipo de apoyo con las
comparieras. Los limites a la
autonomia son las instrucciones
precisas sobre cémo hacer el
trabajo, la rutina de las tareas y las
metas de produccion establecidas.

La posibilidad de tomar decisiones en forma autonom a es muy valorada por las personas. En la discusion de
grupo se destacé que es mas importante que el sueld 0, el hecho de sentirse bien tratado, poder realiza rsu
trabajo con relativa autonomia, trabajar al ritmod e uno, poder retirarse cuando uno termina, sin sent  irse
perseguidos.
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SOPORTE SOCIAL: RELACIONES CON LAS JEFATURAS

Los trabajadores y trabajadoras pertenecientes a lo
fuente de malestar deriva de las presiones que debe

visible de la empresa.

s tres casos analizados, coinciden en sefialar que |
n soportar de los supervisores a los que denominan

a mayor
la cara

Asalariadas agricolas de temporada QO

peradores/as te  lefénicas (Call

Empleados/as de supermercados

Centre)

- Salvo casos excepcionales, las|- ElI mal trato de las jefaturas|- Las relaciones con las jerarquias
relaciones con los jefes estan encarnadas en los supervisores es superiores mas cercanas son muy
marcadas por el mal trato, un tema recurrente en este sector. autoritarias 'y prepotentes; hay
hostigamiento, falta de Destacan diversas formas de ausencia de comunicacién, de
comunicacion, de informacion para hostigamiento que incluye —entre preocupacion y de apoyo para
realizar el trabajo, amenazas de muchas otras modalidades- los/as empleados/as.

despido ante reclamos.

“(...) se supone que si es un jefe tiene
saber tratar a los trabajadores, en eg
ocasion no fue asi, nos trataba sumamg
mal, y si uno se acercaba a él no era
persona que pudiéramos conversar con €
preguntarle nuestras dudas, simplemente:
no tengo tiempo, no hay ninguna posibilida
cosas asi. A lo que voy, es que esas C
emocionalmente a uno la afectan (...)"

En este sector, es fundamental la

persecucion sindical y amenazas
de despidos sin respeto al fuero.
que

ta .. les ponen horarios molestos (sabados e

IFnen en maquinas malas, de frente al sol,
2llejos del bafio, no te toman en cuenta, te
ngislan.”

0y

OSasg| buen trato y el apoyo permiten

trabajar mejor, mas relajados,
menos tensionados, menos
estresados.

hlas comparieras”
2néenoche), “tratan de hostigar a la gente”, “te

(...) su actitud es prepotente
autoritaria....esa es la queja de la mayoria

“no hay ayuda de ninguna indole, ni
econOmica a la gente enferma, no hay ayud
emocional, no hay ayuda de ninguna forma,
hay preocupacion por los trabajadofes

“los jefes de recursos humanos nunca van a
conversar con los trabajadores, a conocer s
problemas...”

y
de

D

no

11 £ hente: Encuesta Laboral, ENCLA 2006, DirecciénTdabajo, Informe de Resultados, citados &onzalo Duran, Marco Kremerman, Daniela Torres,
Caracterizacion sector agroexportadoeiteno. Una Mirada General. Informe elaborado ghRroyecto Araucaria. Santiago, Chile. 2007.
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relacion con los contratistas para
obtener trabajo. Las trabajadoras la
definen como una relacion de
poder. Los contratistas tienen los
contactos con las empresas y
saben donde hay trabajo, mejor o
peor trabajo. Cuando una mujer es
despedida por hacer trabajo
reivindicativo o sindical su Unica
opcion de conseguir empleo es a
través de los “contratistas”.

- En las empresas donde la relacién
con el supervisor es buena, hay
muy ambiente de trabajo, escuchan
la radio local, llaman a la radio,
piden masica, envian mensajes.

Es necesario destacar que la “Agricultura,
Ganaderia, Caza y Silvicultura” es la rama que
tiene mayor proporcion de trabajadores
suministrados con relacién a los trabajadores
propios. El 47,1% de los trabajadores/as estan
bajo el régimen de suministro. Casi la totalidad
de estos Ultimos son temporales.

“(...) porque si te llama un cliente complicad
pero tu ambiente de trabajo es grato, y tus
jefes te lo hacen grato va a ser grato y va a

algo pasajero, por el momento lo vas a pode

entender y manejar. Pero cuando estas en (
ambiente que ya de por si los clientes no
llaman para darte felicitaciones, llaman por
quejas, y aparte de eso tienes a los
supervisores detras tuyo, terminas estresad
terminas contestando mal, de malas ganas,
lo Unico que uno quiere es irse para la casa
no saber del mundo”

- ElI temor al despido hace que
muchos soporten malas
condiciones de trabajo y maltrato
del supervisor.

“(...) Porque tenis un trabajo y dices est
aqui tengo que aguantarme, tengo que segl
(Hombre)

ser

in

oy
nir.”

El mal trato se expresa asimismo
en despidos a los/las trabajadoras
mas caras heredados de empresas
gue se fusionaron.

Humillaciones cotidianas como
acusaciones de robos, revisiones
denigrantes, en algunos locales uso
de panales de las cajeras para que
no abandonen sus puesto durante
la jornada.

La situacion de los empleados/as
suministrados por empresas
externas es peor: reciben peores
tratos de las jerarquias y la
desconfianza habitual hacia
todos/as es mayor hacia ellos (se
los acusa mas frecuentemente de
robos injustamente).

Las relaciones con
superior varia entre empresas.
Algunas jefaturas tienen estilos
menos autoritarios y favorecen un
ambiente de buena convivencia.
Hay empresas en que se sefiala un
mejor trato y un mayor respeto por
los derechos laborales, ademés de
mejores salarios.

la jerarquia
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SOPORTE SOCIAL : RELACIONES CON LOS COMPANEROS/AS

Las buenas relaciones con compafieros y comparieras s
condiciones negativas de trabajo, en particular fre
construir en medios de trabajo coercitivos y autori
percibida por todos y todas las trabajadoras como u

un espacio para compartir, y también de

personales. Sin embargo, esos sentimientos van acom
dificultades, porque no se logran cambiar las cosas

estrés .

comprension

on un factor que se reconoce como protector frente

nte al maltrato de las jefaturas. No obstante, no s

tarios. La existencia de una organizacion de trabaj

n espacio de apoyo, de soporte emocional y de apren
y enfrenamiento colectivo de los problemas laboral
pafados de sensaciones de impotencia, temores,

, Ni incidir para mejorar, lo que genera malestar,

a
on faciles de
adores es
dizaje,

esy

frustracion y

Asalariadas agricolas de temporada O

peradores/as te
centre)

lefonicas (Call

Empleados/as de supermercados

- Las relaciones con compafieras
(entre mujeres especialmente) es
muy valorada. El trabajo es un
espacio de sociabilidad, de
encuentro de amigas, de distension
de las preocupaciones domeésticas.
Forman grupos que tratan de
moverse en los mismos trabajos.

- Un obstaculo para la formacién de
colectivos amplios es el sistema de
pago a trato que genera un trabajo
mas individualizado “yo quiero
hacer lo mio, quiero mi bono y me
voy”. Otro es la rotacion por
distintas empresas en la misma

- En general es dificil generar lazos
de sociabilidad entre compafieros y
compaferas por varias razones: a)
alta rotacion laboral debido a que
los contratos son a plazo, lo que
facilita el despido y a que los/as
operadores/as buscan empresas
con mejores condiciones laborales;
b) salarios variables y trabajo bajo
estricto sistemas de vigilancia; c) el
trabajo se realiza en cabinas
aisladas en ambientes de mucho
ruido; d) se trabaja en sistema de
turnos rotativos. Todas estas son
razones que fragmenta el colectivo
laboral y limitan las posibilidades
de comunicacion.

- Se destaca el ambiente de amistad
que existe entre compafieras/os.
Las mujeres especialmente, se
desahogan entre ellas de sus
problemas domésticos, se cuentan
sus penas, se escuchan, se
orientan, se ayudan a superar las
angustias. Hombres y mujeres
proyectan la sociabilidad, en
algunos casos, mas alla de los
lugares de trabajo.

“(...) me encanta esto, me encanta todo
ambiente que uno tiene en estos loca
tenemos unibn con los compafier
conversamos, salimos, nos divertimos, vam
servirnos alguna cosa, nos vamos a la pl

el
les,

DS a
aya

juntos.” (hombre)
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temporada. Se separan, se vuelven
a juntar. Los reencuentros son
cortos.

- Han constituido, sin embargo
organizaciones que les permiten
reconocerse como parte de un
colectivo y como soporte para
enfrentar una diversidad de
problemas personales y laborales.
Se valora a la organizacion como
espacio de convivencia, de soporte
emocional, de aprendizaje, “se
olvidan los dolores”, “estar en un
encuentro me fortalece, me da

vida”, “es enriquecedor”.

- Se destaca negativamente las
relaciones de acoso sexual de
hombres hacia las trabajadoras
mujeres:

“Aungue se te tiren al dulce, no dices
nada para no quedar como conflictiva, los
jefes no te apoyan y mas encima siempre
te echan la culpa de que eres tu la que
anda provocando.”

- En el packing, el rechazo a las
conductas acosadoras de los
compairieros puede implicar

- Los lazos de compafierismo son un
soporte esencial para tolerar malas
relaciones con las jefaturas.

“(...) la idea es tener confianza entre nosot

[0S

mismos, buscamos la confianza entre nosatros

mismos, si nosotros trabajaramos con el p
jefe yo creo que estariamos todos en
manicomio, porque es verdad no conver
ellos con nosotrogHombre)

- Ambientes de mal trato de las
jefaturas no permiten generar lazos
y convivencia entre comparieros/as.
Los gritos, insultos se acumulan,
producen tensidbn nerviosa 'y
finalmente terminan por explotar y
pelear entre comparferos/as. Una
dirigente sefiala que en estos
lugares sus compafieros/as “son
callados, no conversan, almuerzan
rapido”

- Algunas/os dirigentes han logrado
preservar y ampliar el trabajo
sindical a pesar de las fusiones de
grandes cadenas, de despidos
masivos y de las hostilidades de las
jefaturas.

uro

14



menos descarga de productos
en las lineas en que trabajan
las acosadas y con ello tener
menos trabajo y por ende
menos ingresos.

“En el packing no faltan las que aguantan
cosas para no caerle mal a los
comparfieros, asi se aseguran de que le
descarguen hartos cajones en su linea 'y
los gallos se aprovechan de eso, y a las
que paran el carro, les va muy mal.”

BALANCE ESFUERZOS/RETRIBUCIONES

Hombres y mujeres de los tres grupos analizados sie nten que sus esfuerzos en el trabajo no son suficie ntemente
retribuidos por la empresa. Estos sentimientos de b aja retribucion derivan fundamentalmente de su perc epcion,
de tener empleos inestables, de recibir mal trato o de recibir salarios muy bajos.

Asalariadas agricolas de temporada  Qperadoras/es te lefénicas  (Call | Empleadas/os de supermercados
Centre)

- Estas trabajadoras consideran que, | - Operadores y operadoras | - Las trabajadores de este sector
a pesar de que con Sus manos telefonicas sefialan que muchos de destacan diversas situaciones
comienza la agroexportaciéon en sus companeros/as son gque expresan ausencia de
Chile, sus trabajos son subcontratos o0 contratados por reconocimiento o retribuciones a
desvalorizados y muy mal pagados. faenas, lo cual permite un facil los esfuerzos que realizan en sus

2 Fuente: Encuesta ESI 2005, citada en: Gonzaloriarco Kremerman, Daniela Torres: Caracterizas#gtor agroexportadehileno. Una
Mirada General. Informe elaborado para el Proy@ctmicaria. Santiago, Chile. 2007
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No compensan los esfuerzos que
éste les exige. Reconocen
diferencias  entre predios o
empleadores en esta materia.

“Es mal pagado y mal valorizado este trabg
porque a uno le dicen que va a ganar 70 lu
en 5 dias, pero uno empieza a sacar las cue
de las horas que trabaja y al final no es pla
porque entra a las 8 y sale a las 8 de la tarde

- En el grupo de discusién se destacé
que los trabajos que realizan las
mujeres son menos Vvalorados y
peor pagados que los que realizan
los hombres en los mismos predios,
aunque los que ellas hacen implican
generalmente mayor complejidad,
delicadeza, o prolijidad.

“Lo més que te pasa en el trabajo es qu
los hombres les pagan mas que a la my
siempre ha pasado lo mismo”,

"Hace poco en las guindas, a las
mujeres les pagaban 150 y a los homk
170, por los baldes (...)".

La rama “Agricultura, Caza y Pesca” es una de
las que tiene el ingreso medio mensual méas bajo
entre los y las asalariadas, llegando a $143.564.

despido; pocos tienen contratos
indefinidos. Esta situacibn se
traduce en temor permanente de
perder el empleo, en inseguridad
laboral y estrés, lo que lleva a
Y0 soportar malas condiciones de
CasS trabajo y situaciones que consideran

ntas jnjustas para mantener el empleo.

ta,

“La rotacion en estos puestos de trabajo
es muy alta, “esto estresa”, dice un
operador, “la inestabilidad provoca
inseguridad”, dice otra de las
asistentes. “La incertidumbre te pone
nerviosa”, arguye una tercera.

e a
jer,

res

trabajos:

a) La falta de respeto por las
jornadas pactadas que son
habitualmente sobrepasadas y no

se pagan.
b) Reciben tratos poco
respetuosos de los

“....todos tenemos un trabajo bastar
inestable, hay preocupaciq
permanente, que la empresa va
despedir, va a pagar a la persona y
va si 0 si”. (Cajera supermercajio

d) Los dirigentes sefalan que

superiores, quienes tampoco
estan disponibles en caso de
necesitar apoyo para realizar
el trabajo, o en el plano
personal o emocional.

No hay ogarantias de
estabilidad laboral, se vive
con permanente temor a la
pérdida del empleo. Se
advierte como un factor de
injusticia entre las cajeras de
supermercados:

N

los salarios no se condicen
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Las mujeres tienen ingresos menores que los
varones, especialmente en algunas regiones
fuertemente agricolas como la del Libertador y la
region del Maule. Aqui las mujeres reciben casi
un 30% menos. 2

con la excelente situacion
econdmica de los

supermercados en los ultimos

afios (primeros lugares en
ranking de utilidades,
inversiones, adquisiciones)

Después de las fusiones entre

empresas ha habido despidos de los
trabajadores “mas caros”, lo que se

constata en la disminucion del

sueldo base promedio de la planilla

sindical.

e) Destacan ademas empresas

en que se remunera con
“sistema de fichas” que

trabajadores/as pueden usar

en los supermercados donde
trabajan.

Los gestos de buen trato de
parte de supervisores son
destacados y valorados como
recompensa al esfuerzo que
realizan.

“Tu dices jqué rico que el jefe valore lo q
hicimos entre todos j"(Hombre)
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2. Grupo de trabajadores y trabajadoras con nivel d e riesgo intermedio

Analizaremos, como parte de este grupo, dos casos: docentes de educacién basica y trabajadoras/es no profesionales de
la salud, que trabajan en el sector publico o privado. Ambos sectores concentran empleo femenino. En relacion a los
docentes, se estima que de 171 mil docentes en el afio 2006, el 70,8% son mujeres®®. De estos, la mayoria -56,4%-
trabaja en educacion basica, y de estos, el 77,3% son mujeres. Respecto al personal de salud no profesional, datos del
afio 2007 indican que aproximadamente 110 mil personas estaban ocupadas en la Salud Publica**. El grupo que
analizamos corresponde a Técnicos y profesionales de nivel medio de la Salud, el 85% de los cual son mujeres.
Docentes de educacion béasica y personal de salud no profesional tienen en comun el trabajar presionados por una alta
demanda psicoldgica; disponer de una relativa mayor autonomia para realizar su trabajo que el grupo anterior, en el
sentido de que sus actividades promueven un proceso de aprendizaje activo; exigen una atencion constante en una
variedad de tareas, desplegar creatividad e iniciativa para resolver problemas, asumir tareas imprevistas y cumplir
funciones, a menudo no adscritas claramente a sus roles. En relacion a la dimension “soporte social”, sus testimonios dan
cuenta de un deébil soporte de los jefes pero uno bueno de los colegas, siendo en general grupos que han constituido
sindicatos o gremios poderosos. Al igual que el grupo anterior tienen la percepcion de que sus esfuerzos no son
retribuidos por sus empleadores.

13 valentina Doniez, Marco Kremerman: CaracterizadéhSistema de Educacién Chileno. Enfoque Lab®iradlical e Institucional.
Informe elaborado para el Proyecto Araucaria, 8gotiChile. 2008.

14 Karina Narbona, Gonzalo Durén: CaracterizaciérSigtema de Salud Chileno. Enfoque Laboral, Sihdi¢astitucional. Informe
elaborado para el proyecto Araucaria. SantiagdeC2008.
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DEMANDA PSICOLOGICA

Los factores que estos grupos de trabajadores y tra
namero de tareas asociadas a sus funciones y tiempo
tareas, falta de personal necesario para realizarla
derivada del trato directo con personas.

bajadoras asocian a una alta demanda psicologica so  n: gran
insuficiente para cumplirlas, complejidad y divers idad de
s, ambiguedad en la definicion de roles y carga emo  cional

—

Docentes de educacion basica

rabajadoras/es no pro

fesionales de la salud

Los docentes deben hacerse cargo de una multiplicidad
de tareas: preparar y dictar clases, ajustarse a las
caracteristicas de cada curso, disefiar metodologias
apropiadas, corregir pruebas, atender a apoderados,
asistir a reuniones del Consejo de Profesores u otra
instancia del colegio, resolver problemas de cada
alumno, reemplazar a profesores que faltan, etc.
Ademas de las tareas docentes, deben acompafiar a los
alumnos en paseos y viajes de estudio, participar en las
fiestas de fin de afio, ferias cientificas, etc.

“Todo el dia el profesor esta ahi. Tienen ademéas preparar clases
evaluar, corregir pruebas”

El tiempo contratado no alcanza para todas las
actividades. Algunos profesores sefialan que estan
contratados casi el 100% del tiempo para dar clases y
las otras actividades deben realizarlas fuera de horario.

El trabajo de docente se ha hecho mas complejo y
requiere el desarrollo de muchas habilidades vy

competencias distintas y nuevas tales como aprender

Las/os trabajadoras/es no profesionales de la salud,
tanto del sector publico como privado, deben realizar
una gran variedad de tareas a un ritmo muy acelerado
por las presiones de los clientes y por las exigencias de
rendimiento de los establecimientos de salud.

Son tareas de mucha complejidad o que revisten
riesgos para los pacientes, y para las cuales a menudo
no disponen de recursos humanos, materiales ni
formativos para enfrentarlas.

Se puso especial énfasis en el incremento de la carga
laboral por no reemplazo de personal ausente, de
vacaciones o que deja el servicio.

“Hay un ahorro de personal brutal, en todas las @splidades y lag
trabajadoras de menor calificacion deben asumietes que realizab
el personal de nivel jerarquico superior, sefiala@mtrevistada”.

- Los horarios de trabajo son extensos con sistemas de
turnos rotativos.

152
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nuevas tecnologias, motivar, saber implementar
metodologias, manejar grupos, tener autoridad, manejar
disciplina, innovar y otras, sefiala una de las personas
entrevistadas.

- Una de las mayores dificultades que enfrentan los
docentes se refiere a la carga emocional derivada de la
relacion directa con alumnos, apoderados y con los niveles
jerarquicos superiores del colegio. Atencion a cursos muy
numerosos, problemas de disciplina, nifilos con dificultades
de aprendizaje, con déficit atencional. El problema se
agrava en escuelas municipales 'y particulares
subvencionadas por el tamafio de los cursos y por la
condicion de mayor vulnerabilidad social de sus alumnos.

“tenia a mi cargo 45 nifios, de hogares pobres, suthos problemas

habia que cuidarlos, era casi una cuidadora de signm la sala de

clases, me desgasté mucho, sentia que entraba ero naa una
juguera”.

“Muchas exigencias constantes como tener mil oj@ndo una esta e
la sala de clase; atender a apoderados, papeleslignar, pensandg
también que tiene reunién con apoderados y tiemedgeirles tal y ta
cosa, muchas responsabilidades, eso provoca queest® todo e
tiempo pensando en el trabajo, genera estrés, muidspaste, \
sensacion de angustia porque no podia cumplir leiertodo lo que
quisiera. Demasiadas variables que hay que margjaocionalmentg
provocan irritabilidad, mal genio que repercute agamente en lo
nifios.” (Profesora de escuela de la Corporacion Munigipa

n—P

Debido a los bajos salarios muchas trabajadoras deben
realizar horas extras. El tiempo para el descanso y la
recuperacion es escaso.

La presion por el rendimiento les afecta porque que no
pueden destinar el tiempo necesario para hacer
adecuadamente su trabajo, sienten que dan una mala
atencion, aspecto de suma importancia para ellas.

Se seflala como carga adicional de trabajo la
ambigiedad en la definicion de roles. Les traspasan
responsabilidades que corresponden a estamentos
superiores y para las cuales no tienen los conocimientos
adecuados, Son la parte de abajo del engranaje.

En el sector publico se advierte una aceptacion de la
intensidad del trabajo por el hecho de estar al servicio
de la poblacion mas pobre, lo que les toca la fibra
emocional. La autoridad se impone no mediante
sanciones sino por un discurso del deber moral de
salvar las vidas.

Al igual que el sector docente, el trabajo en atencién
directa a pacientes implica una alta carga emocional,
porque se involucran con problemas de la vida privada
del paciente, con sus dolores y sufrimientos; deben
resistir las quejas del publico por las largas esperas o
enfrentar a familiares y pacientes agresivos que las/los
maltratan fisica y emocionalmente.
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- Se llevan a la casa los pacientes. No hay descanso.
Describen su trabajo como mentalmente cansador.

NIVEL DE AUTONOMIA

El trabajo de docentes y de trabajadores no profesi  onales de la salud se caracteriza por exigir un niv el de
autonomia importante por parte de quienes lo realiz  an para tomar decisiones variadas frente a muy dive  rsas
situaciones. Si bien son trabajos que deben ajustar se a protocolos y reglamentos establecidos
institucionalmente, en la practica misma, particula rmente al interior de las aulas, deben desplegar in iciativa y
creatividad.

Docentes de educacion basica Trabajadores/as no pro  fesionales de la salud

- Una parte de las tareas que deben realizar los y las - El trabajo no profesional de la salud plantea desafios
docentes de educacion basica estan definidas similares al de docentes. Por una parte, su trabajo
institucionalmente, pero otra gran parte no esta pautada consiste en la realizacidén y coordinacion de numerosas
de antemano y debe ser resuelta por los propios acciones, algunas adscritas a su rol, muchas otras no, a
maestros y maestras: motivar, saber implementar menudo imprevistas, exigen reacciones rapidas,
metodologias, manejar grupos, tener autoridad, manejar iniciativa, trabajo en equipos, el despliegue de
disciplina, innovar, adaptar contenidos y metodologias al habilidades, todo lo cual se asocia a la dimensién de
tipo de estudiantes, etc. Todo ello implica un nivel alto creatividad y aprendizaje activo asociada al concepto de
de autonomia en los dos sentidos del concepto: tomar autonomia decisional. En la discusion de grupo se
decisiones respecto a como hacer el trabajo y en el describieron con satisfaccion situaciones como estas:

sentido del “aprendizaje activo” esto es desarrollo de “Fue un periodo de crecimiento personal, de dedéorprofesional y
habllldades, |n|C|§1t_|vasyaprend|zaJe constante, y poner |y, creo que también de innovacion, porque era comen una
en juego la creatividad. blsqueda, para nosotros era: estamos haciéndoloorneistamos
perfeccionando lo que estamos haciendo...”

- Las gratificaciones asociadas a un margen
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relativamente amplio de autonomia estan en muchos | - No obstante, el bienestar que debiera ir asociado a la

casos limitadas por la falta de recursos para el trabajo, disponibilidad de margenes de autonomia como los

de acuerdo a los testimonios recogidos. sefalados, aparece limitado debido a las restricciones

de tiempo para realizar el trabajo, la insuficiencia de

- Una limitacion es la falta de preparacion para el manejo recursos disponibles y la falta de claridad en la

de situaciones no relativas a sus roles pedagdgicos. En definicion de roles; dimensién esta Ultima asociada a

los establecimientos que reciben grupos vulnerables: intensificacion del trabajo, incertidumbre y estrés

alumnos/as que llegan al colegio sin comer, nifias que laboral.

han sido violadas, o0 expuestas a violencia intrafamiliar,

etc.

SOPORTE SOCIAL: RELACIONES CON COMPANEROS/AS

Las relaciones entre comparferos y compafieras de tra  bajo parecen ser los amortiguadores de las tensione s
cotidianas en todos los grupos. Ya sean de apoyo pa  ra la realizacion del trabajo, de amistad y sociabi  lidad o de
asociatividad. Las personas entrevistadas y que par ticiparon en las discusiones de grupo coincidieron en
sefialar que las buenas relaciones entre compafieros/ as constituyen un soporte emocional y un mecanismo
eficaz de defensa de derechos laborales y humanos.

Docentes de educacion basica Trabajadores/as no pro  fesionales de la salud

- En un caso se sefala que el apoyo de las compafieras | - Entre colegas se protegen mutuamente de las
ha sido central para soportar el primer afio de trabajo en exigencias del trabajo, se apoyan para hacer mas
un colegio particular subvencionado. De ellas se recibio llevaderas las rutinas, para tener tiempo para el
apoyo, estimulo, valoracion de lo que estaba haciendo, descanso. En algunos casos son muy unidas, trabajan
aprobacion. Se sostuvieron mutuamente entre ellas, esa Como equipo, se respetan y valoran las cualidades que
fue una de las cosas que las contiene. cada una tiene.
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“(...) el desayuno y el almuerzo es reirse, olviddeséa sala, yo crec
que asi nosotras hemos subsistido este afio (.. Hepoguie esa es un
buena terapia que tenemos nosotros. Nos da la ifidaith de seguir,
con el segundo periodo (el de la tarde) despuésalmaerza y te da €
empuje para seguir en la tarde (...) en los desayynalsnuerzos no
decimos todas las cosas en la cara, y nos reimos de otros, de
nosotros mismos, y eso relaja el ambiente y haee rqu se creel
tensiones”. (profesora)

“(...) en mi area el 80% se mantuvo porque las relaes ente nosotrg
era buena, éramos muy buenos amigos, buenos cplggasos
apoyadbamos unos a otros, pero porque alguien secpp®d de tener u
ambiente cordial entre todos.” (profesora)

En los establecimientos educacionales que formaron
sindicatos, estos jugaron un papel significativo en el
mejoramiento de condiciones de trabajo tales como
devolucion del tiempo que se destina a reuniones con
apoderados, mayor disponibilidad de tiempo para
preparacion de clases, etc.

Se destaca, sin embargo, que los docentes tienen poco
habito de trabajo en equipo. Si bien deben hacer trabajo
en grupos como Consejo de profesores, preparacion de
algunos materiales, la mayor parte del tiempo
contratado es un trabajo solo del profesor frente al
curso. Es un trabajo muy solitario.

D “Si la mitad del turno entra en colacion, se tomapidamente s
acolacion y descansa, descolgandose absolutamenté dpie estd
afuera, las que estan afuera asumen todo lo qugaieftrabajadora
Ino profesional de la salud)

- Se destaca que los malestares emocionales provocados
por el trabajo son compensados por las buenas
relaciones humanas que mantienen con colegas y con
el personal de blanco (médicos, enfermeras), y con
personal administrativo.

5
2
N

-

También en el sector de la salud la existencia de
organizaciones fuertes permiten conquistar beneficios y
mejoras para trabajadores y trabajadoras. Gracias a sus
gestiones en el sector publico han conseguido
beneficios como salas cunas y jardines infantiles, club
escolar para los hijos hasta los 12 o 13 afos en la
mayor parte de los hospitales de Chile, estos incluyen la
alimentacion, un porcentaje de la cual es pagada por la
institucion y otra, menor, por los padres. Este es
considerado un factor de proteccion para la salud
mental de las madres.
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SOPORTE SOCIAL: RELAC IONES CON LAS JEFATURAS

En los establecimientos educacionales y en los cent
gue participaron en los grupos, las relaciones con
autoritarias, discriminatorias o descalificadoras,

ros de salud donde trabajan las personas entrevista  dasy
las jefaturas son, en general, calificadas como dis  tantes,
pero reconociéndose diferencias entre establecimien tos.

Docentes de educaciéon basica T

rabajadores/as no pro

fesionales de la salud

Las relaciones con los superiores parecen ser
relativamente distintas segun se trate de colegios
municipales, particulares subvencionados o particulares, y
también son distintas entre establecimientos del mismo
tipo. Nos remitimos aqui a la realidad que reflejan los
testimonios recogidos.

- En los colegios municipales, en general, la relacion es
mas horizontal puesto que el o la directora no es
propietario/a o sostenedor/a del colegio sino un
funcionario municipal al igual que los docentes.

- En los establecimientos particulares subvencionados y
en los privados (sin subvencion) las jefaturas ejercen
mucha presion para mejorar el rendimiento o la calidad
de la docencia. En los subvencionados el mayor
rendimiento implica aumentar el nimero de alumnos por
clases, reducir el numero de docentes, aumentar el
namero de horas de clases por profesor y obtener
mayores utilidades econdmicas. Hay una presion para
retener a los alumnos aunque sean malos y repitan. Se
espera que cada curso tenga 45 alumnos mas 3
excedentes, que reemplacen a los que puedan irse.

En las instituciones de salud el poder se ejerce de
manera muy autoritaria, y las relaciones con las
jefaturas son muy verticales. Se distingue, sin embargo,
entre las relaciones con los niveles intermedios —
enfermeras- y las que se dan con los estamentos
superiores, los médicos.

Con los médicos las relaciones son distantes, algunas
trabajadoras hablan de maltrato y falta de respeto,
particularmente hacia las mujeres a quienes se dirigen
como: “guachita, traeme el suerito, o gatita traigame tal
cosa, perrita paletéate con esto... entonces yo le digo,
doctor, yo tengo un nombre...”. Tampoco falta el médico
gue las quiere invitar a salir a algun restaurante caro.

Con el estamento de enfermeras se producen tensiones
derivadas de las ambigledades en la definicién de roles
y las competencias de poder de unas y otras, que se
traducen normalmente en una sobrecarga de trabajo
para el personal no profesional de salud. En el sector
publico, se sefald un trato clasista discriminatorio hacia
el estamento inferior que se expresa, por ejemplo, entre
otras cosas, en que médicos y enfermeras tienen
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En los establecimientos privados, las jefaturas tienden a
establecer relaciones muy autoritarias y los conflictos
con los niveles jerarquicos se expresan de muy diversas
formas: trato descalificador de las autoridades en
relacion al desempefio de los profesores.

“hay profesores que se han ido porque no han rielsisal mes’.

Resistencia a la formacién de sindicatos, y mal trato a
sus dirigentes cuando los forman.

comedores distintos al de los trabajadores no
profesionales de la salud.

Los/as trabajadores/as de establecimientos privados
reflexionan acerca de la pérdida de calidez vy
familiaridad en el trato entre estamentos como
consecuencia de la ampliacion de las Clinicas, la
construccién de nuevos edificios, ampliacion de
personal, etc. De un ambiente de familia, donde todos
se conocian, se saludaban, salian de paseo, sabian
cuantos hijos tenian, entre otras, se paso a un sistema
de mayor competencia, de presion por rendimiento e
inseguridad laboral. Como lo expresa uno de los
asistentes:”de repente dicen: si se va usted, hay diez
trabajadores mas que quieren trabajar en su lugar.”.
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BALANCE ESFUERZO/R ECONOCIMIENTO
Los sentimientos de injusticia y de déficit de retr ibuciones en relacion a los esfuerzos que realizan en sus
lugares de trabajo, son transversales en los docent es de educacién basica y trabajadores y trabajadora s no
profesionales de la salud: sefialan bajas remuneraci  ones, malas condiciones materiales de trabajo, ines  tabilidad
laboral y falta de reconocimientos verbales o infor males.
Docentes educacion basica Trabajadoras/es no profes  ionales de la salud
- En general, docentes del sector privado y publico - El personal no profesional de salud reconoce en su
denotan malestar por sus bajos niveles de labor un fuerte compromiso emocional con sus
remuneraciones, porque perciben una incongruencia pacientes y con sus trabajos, que no es retribuido ni
entre un discurso de las autoridades de buenas en salarios ni mediante ninguna otra forma de
intenciones (mejorar los salarios) pero, por otro lado, no reconocimiento; expresan sentimientos de injusticia,
hacer nada en ese sentido. de mucho esfuerzo y escaso reconocimiento. Los
bajos salarios no compensan las extensas jornadas,
- En establecimientos privados, en especial, se constata ni los turnos prolongados, ni los ritmos acelerados
una fuerte percepcion de injusticia por los altos ingresos para atender al publico y cumplir las metas de
gue perciben las autoridades o duefios de los colegios rendimiento, ni la escasez de recursos con que se
versus los mermados salarios de los docentes™. trabaja, especialmente sefialado en el sistema
publico de salud. Se agrega falta de reconocimientos
- En algunos establecimientos municipalizados o verbales o en premios, que tienden a asignarse a
particulares subvencionados se sefala que las malas personas joévenes con menor trayectoria |y
condiciones de trabajo -como falta de casilleros, experiencia pero que tienen mas titulos.
calefaccion en los vestuarios, falta de un lugar de
descanso- expresan el escaso reconocimiento a su

15 El salario de un profesor chileno promedio despieésl5 afios de experiencia en la docencia es apenasrcio del promedio de las naciones
desarrolladas. En paises como Alemania, Coreauwde} Slolanda, (en donde existe un gran porcentajestuelas privadas subvencionadas por el Estado,
pero que no seleccionan ni lucran), los profesobt®nen remuneraciones entre 4 y 5 veces mascaltasus pares chilenos, en Valentina Doniez, Marco
Kremerman: Caracterizacion del Sistema de EducaCliiteno. Enfoque Laboral-Sindical e Institucioniaforme elaborado para el Proyecto Araucaria,
Santiago, Chile. 2008.
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labor y esfuerzo. — Se reconoce que en colegios
privados hay mejores condiciones de trabajo, mas
gratificantes: infraestructura y material adecuado y
recursos de mejor calidad, como salas comodas para
que los profesores preparen sus clases o descansen
entre clase y clase, los cursos que atienden son mas
pequefios y tienen remuneraciones mas altas.

La inestabilidad laboral es también un factor de
malestar por cuanto la seguridad en el trabajo, las
posibilidades de promocion y de desarrollo de carreras
son dimensiones que hacen referencia al
reconocimiento al desempefio laboral. Su ausencia, por
el contrario, implica la no-valoracion o falta de estima
hacia las personas. Un entrevistado sefala la tendencia
en el sector es incorporar docentes que no hagan
carrera dentro de la escuela.

“(...) hay gente que tiene toda una trayectoria, Z0s que ha
demostrado ser puntual, honesta, ha demostrado &
asistencia, sin embargo llega una persona nuevaegueapaz
de hacer un informe mejor y es elegida (para unnpoeo
reconocimiento). Sin embargo no te toman en cutada la
trayectoria de otra persona que si podria ser @agiy esg
como tu dices provoca conflictodMujer)

La situacion contractual de estas trabajadoras y
trabajadores no garantiza estabilidad en el empleo, lo
cual es visualizado como ausencia de reconocimiento
laboral. La proporcion de mujeres sin contratos es
mayor que la de los hombres, y es mayor también la
proporcién de mujeres con contratos a honorarios por
prelsetacién de servicios y no de trabajo propiamente
tal.

En el grupo de discusion se sefiala que las jefaturas
solo conversan con ellos cuando hacen algo mal, si no
se les acercan dan por descontado que lo estan
haciendo bien. De todas formas, dice, “es bueno para
un ser humano de que a uno lo incentiven”.

uen

¥ En el grupo de Técnicos y profesionales de nivalimde la Salud, el 92,40% de los hombres, y €l@%,de las mujeres tienen contratos de trabajo. La
diferencia se da a través de los tipos de contratodratos de prestacion de servicios y no ctimtta trabajo propiamente tal. De los contratomsenujeres
un 18% es a plazo fijo, cifra levemente superigapas hombres, pero el porcentaje de ocupadagsesugen contrato tipo “servicios transitorios” ye“d
aprendizaje” es mayor (Karina Narbona, Gonzalo BuEaracterizacion del Sistema de Salud Chilenfodtre Laboral, Sindical e Institucional. Informe
elaborado para el proyecto Araucaria. SantiagdeC2008).
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3. Trabajadores/as con menor riesgo

El nivel mas bajo de riesgo de los casos estudiados corresponde a aquellas personas cuyos trabajos se caracterizan por
un alto nivel de exigencias y un elevado nivel de autonomia asociada a los cargos que ocupan y a sus niveles de
formacion. Autonomia referida fundamentalmente al desarrollo profesional, de capacidades, despliegue de iniciativas y
creatividad. El trabajo es fuente de satisfaccion. Entre compafieros y comparieras se desarrollan relaciones de apoyo
instrumental y emocional, se conforman equipos de trabajo que se organizan con relativa autonomia. Las relaciones con
las jefaturas se describen como autoritarias, a veces arbitrarias. Incluimos en este grupo a profesionales de la salud no
meédicos y un grupo de profesionales jovenes de distintas disciplinas —psicologia, arquitectura, ingenieria e ingenieria
comercial- que desempafian cargos directivos, es decir estan a cargo de proyectos, programas o equipos de trabajo.

Este grupo sefiala altos niveles de exigencias yres  ponsabilidades porque deben realizar una multiplici dad de
tareas simultaneas, por la complejidad de las misma s, por la atencion y concentracion continuas requer idas,
por la necesidad de resolver situaciones imprevista s, por la coordinacion y supervision de equipos de trabajo .

DEMANDA PSICOLOGICA
Profesionales de la salud (no médicos) y profesiona  les jovenes en cargos ejecutivos

En particular las/los profesionales de la salud destacan la carga emocional asociada al contenido de sus trabajos y
a la relacién directa con pacientes, como por ejemplo la constante cercania con el deterioro fisico, cognitivo y con
la muerte cuando se trabaja con adultos mayores; la atencion en salud mental a victimas de violencia, nifios
abusados, maltratados, jovenes drogados, o el maltrato de parte de los pacientes o de sus parientes.

(...) a mi me toca ver a la enfermera muy de cerca yi$te una rotacion de 7 enfermeras en estos 7 gimsgjue
tienen que asumir la responsabilidad de todo, gdega y la presion tanto de la jefatura como deradsmos cliente
gue en este caso son los familiares de nuestrofogdmayores, que llegan con toda su carga emotignsu
frustracion de tenerlos ahi, seudo abandonadosjgnes frustrados porque no se recuperan, porqueeserioran
porque ellos no logran asumir lo que les pasa amadres y llegan con toda esa carga, contra la oesble nimer

I

1 que es la enfermera, que la persiguen, que targ(i..)"..
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Se destaca como rasgo distintivo de las mujeres, su mayor compromiso emocional frente al dolor y a la
enfermedad de los pacientes, con consecuencias negativas para su salud mental. (... ) toda la responsabilidad se
tiran a ella, a la enfermera, nunca a la direccidm alguien mas”.

“Yo he visto gritos de gente sobre la enfermera gnfermera tiene que soportar esto, yo sientoajieno hay un manejo ni y
apoyo hacia este profesional...”

Para los y las profesionales de la salud, un factor que se agrega a su carga emocional es la insatisfaccion y
frustracion derivadas de la falta de tiempo para entregar atencion personalizada y de calidad. Cuando a la
administracion sélo le importan los numeros, los profesionales sienten frustracion. Disponer de tiempo suficiente
para entregar a cada paciente una atencibn mas personalizada les produce satisfaccion y les alivia
emocionalmente.

(...) “la atencion que dimos en la dltima hora [deyh no fue la mejor, y eso a mi en el fondo metafguorque yo esto
acostumbrada a atender a los pacientes con tierMipacreo que lo que mas me afecta en el trabajs@sde no poder dar €
tiempo que uno quiere, que uno quisiera (...)

Los profesionales en cargos directivos destacan la carga derivada de las responsabilidades asociadas a sus
cargos: gestién y direccion de proyectos, coordinacion y supervision de equipos, cumplir plazos, criterios de
calidad, presupuestos, etc. No enfrentan situaciones de carga emocional aunque sus cargos implican ser la cara
visible de la empresa ante otras empresas, clientes y trabajadores.

Destacan ademas jornadas ilimitadas y falta de recursos humanos.

Se enfatiza la presion constante que se ejerce sobre ellos/ellas, facilitadas por los nuevos sistemas de
comunicacion (celular, Internet). El trabajo invade el tiempo personal.

Los plazos son irreales: se trabaja por objetivos, con libertad de horarios o con exigencia de cumplimiento de
horarios, pero siempre “los plazos son irreales...”, se puede trabajar 10 o mas horas diarias y si es necesario los
fines de semana. La intensidad puede concentrarse en algunos periodos del mes, o en etapas cruciales de las

empresas, por ejemplo, cuando hay fusiones o cambios organizaciones importantes.
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“(...) esta cosa de la exigencia es que no se puede ppranino esté 5 minutos meditando, descansandi@niaiacun
poquito de ejercicio, esta flojeando este gallo”

“(...) usualmente son los profesionales los que tiegsa categoria de trabajar por objetivo, lo cuélsignifica que sea menos
estresante que la otra (por horario). Yo, si bisrcerto tenia la facilidad de que mi jefe me adaba que llegara tarde y me ib

mas temprano a veces, o tenia mucho trabajo yadeclio saco, pero si de repente no te dabas cyesdtabas trabajando 10
horas facil”.

D

“Mi caso es que trabajo en una empresa que ha tehaktante crecimiento en los Ultimos afos, y aifaaempresa en mi area
no han contratado gente nueva, la gente es la igue fjue adsorber la carga del trabajo. Este créemto tan necesario que ha
tenido la empresa, también se ha reflejado en cbsatante inhumanas. Te estoy hablando de trabdgalunes a domingc
como lo mas normal del mundo y practicamente sitigree que hacer algo, tiene que pedir permiso pega temprano, irse
temprano es irse a la hora, a la hora que uno filcnatrato”.

Las personas que integran este grupo estan sometida s a altas exigencias en su trabajo, como ya hemos
sefalado, pero a diferencia de los grupos anteriore s, disponen de mayores margenes de autonomia debido asu
elevado nivel profesional y estatus ocupacional en sus lugares de trabajo.

NIVEL DE AUTONOMIA
Profesionales de la salud (no médicos). Profesional  es jovenes en cargos ejecutivos

Se destaca como valor y herramienta que ayuda a regular la carga de trabajo el grado de autonomia del que
disponen algunos profesionales de la salud en el manejo del tiempo. La posibilidad de algunos/as de combinar
atencién a pacientes y docencia universitaria, otros/as la combinan con deporte y gimnasia, les permite manejar de
mejor modo la sobrecarga tensional y estrés; o bien, para otros la posibilidad de elegir y disefiar sus horarios y
turnos de atencion dejandose una tarde libre o terminando un dia a la semana un poco mas temprano, lo que
permite compartir y equilibrar vida familiar y trabajo.
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Los margenes de autonomia permiten también organizar con libertad el trabajo de los equipos: definir sus planes
de trabajo, definir metas anuales y necesidades especificas de cada afio, el nimero de horas para destinar a
distintas actividades de equipo, por ejemplo: cuanto destinar a trabajo comunitario, a atencion clinica, a discusion y
resolucién de problemas.

“... si bien la pega de salud mental era demanddgtesl la reguldbamos nosotros, él (el director) egtaba tan encima, pendiente”.

Se sefialan, sin embargo, limites a los margenes de autonomia impuestos por normas institucionales y exigencias
laborales, especificamente cumplimiento de objetivos, los que obligan a extender el tiempo de trabajo mas alla de
la jornada laboral acordada. Algunos profesionales se quejan de que cada dia tienen mas reglas debido a las
acreditaciones de calidad en que estan abocadas las clinicas privadas para competir.

“(...) acé se trabaja absolutamente por objetivost Bjemplo, mi jefe muchas veces llega a las 5 dartie pero se va alas 5 ¢
la mafiana, porque el dia anterior tuvo que trabajasta las 12 de la noche, al dia siguiente llegaabajar a las 5 pero e
normal alla. La cultura de nuestra empresa que egupfa es que se cumplen objetivos y ademas se Haouque son os
primeros dias hébiles del mes que tienes que cuowii cierta entrega de reportes, que es dondergénente se producen Ig
mayores recargas de trabajo. Pero los otros diamanejas tu tiempo, hay gente que llega a lasellhdnafiana, se retira u
poco mas tarde, si tu tienes trdmites que hacermtla hacer tus tramites, no hay problemas. Pet@ €sla primera vez que n
toca vivir algo asi tan libre, ahora si sacando @sentas yo creo que uno trabaja mas que las 8shdiarias, yo misma sacanc
las cuentas me di cuenta de que a pesar de quemgpli@ un horario mas o menos normal estoy comiaotas alla.

La autonomia asociada al ejercicio laboral de estos/as profesionales se relaciona fundamentalmente con la
dimensién de autonomia relativa al desarrollo profesional, a la satisfaccién derivada del desempefio de su trabajo.
Para algunas de las personas entrevistadas y que participaron en el grupo de discusion, el trabajo es un medio
para vivir, pero lo disfrutan y desarrollan su labor en forma profesional y con eficiencia. Para otras, la mayoria, su
profesion les apasiona y es el centro de sus vidas. El trabajo es fuente de satisfaccion. Algunas logran separar la
jornada laboral de su vida personal, otros se declaran “trabajélicos”. Ambos, hombres y mujeres lo disfrutan.

(H) “(...) para mi trabajo el trabajo, estoy alla dde la mafiana a las 8 de la noche, o de 8 de ¢hea 8 de la mafana, trato

de disfrutarlo, pero, dependiendo de la hora gugaase acabd, no me llevo el trabajo a la casamwllevo los problemas a

le
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casa, lo del trabajo se queda ahi,...”
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1]

(H) “(...)creo que [ese] es el ideal de trabajo, iegar a una jornada, terminarla y dejar lo demasaba vida privada, a mi m
pasa lo contrario, yo trabajo de las 7 de la mafanabajo hasta las 3 de la tarde, a las 3 de laleame voy a mi consulta o a fla
universidad y de ahi contindio 8, 9 de la nocheemiones, la verdad que llevo una vida trabajandceda forma, y es por la
satisfaccion que me significa el trabajar en lo goehago,...”

- La autonomia, expresada en la libertad de ejercer un trabajo satisfactorio que implique aprendizajes y desafios, es
expresada también en la busqueda permanente de empleos mejores o de nuevas oportunidades. Los jévenes
destacan que:

“somos nosotros mismos los jovenes lo que no estdispuestos a estar mucho tiempo en el trabajestabilidad ha cambiad
pero tanto por parte de la empresa como de nosati@$nos, que estamos buscando nuevas cosas, quasmmnformamo
solamente con estar en el trabajo haciendo todssdias lo mismo, vamos buscando mas cosas. Ahgraumanonton dé
empresas y un montén de oportunidades, y uno misngpiiere estar estable siempre en un trabajo foj.ejemplo, en mi cas
yo me cambié después de dos afios de trabajar estahin lugar, que podria haber seguido ahi irdmiénte, toda mi familia g
me tir6 encima porque ‘cémo te vas a cambiar fi€&n bien’, y no entendian que yo me iba porgietehcumplido un ciclo, y
ya gueria cambiarme, y si te tengo las posibilidade cambiarme gracias a mi carrera, entonces cqu® eso la gente mg
adulta no lo entienden, pero yo creo que es urofaitg movilidad (...)"

O O P U o

2
(2]

SOPORTE SOCIAL: RELACIONES CON JEFATURAS
Profesionales de la salud (no médicos), Profesional  es jovenes en cargos ejecutivos

Tensiones con las jefaturas particularmente en establecimientos privados con fines de lucro.

- Eltema de los plazos y los tiempos de trabajo son un factor de tensién entre empleados/as y jefaturas.

- Entre los/las profesionales de la salud se producen tensiones que derivan de la contradiccion entre exigencias de
cantidad por parte de las gerencias versus las aspiraciones de calidad por parte de los y las profesionales. La
condicion de trabajar en un establecimiento privado marca una diferencia importante en el respeto de las jefaturas
hacia el manejo del tiempo de los profesionales de la salud.

- Los profesionales jovenes en cargos directivos destacan también las exigencias numéricas de las empresas, en
este caso cumplimiento de objetivos en plazos irreales.
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(...) el area de informatica ha crecido mucho y kayoria de las empresas exporta soporte en tecranloyi como este es Un
rubro nuevo dentro de esta empresa, los plazosegtén estableciendo los superiores son irrealisfasyando uno plantea lgs
argumentos te acusan de rebelde porque no te quegredar trabajando hasta tarde”.

- Se habla también de la cultura del presentismo: los jefes exigen presencia
“(...) aunque si bien hoy en dia estd muy arraigaa@ultura del presentismo, delante de los jefeg yod gerentes, necesitan

verte ahi, sin que necesariamente tU estés progdgjealn asi lo mas importante es cumplir el objetpero insisto de qu
todavia esta muy arraigado el hecho de que laiefese fijen a la hora que llegas y a la hora qaeas

D

(...) de hecho el otro dia me llamaron, yo me hatidaai la hora, y me dice el jefe: oye, te llamé fabias ido temprano, yo |e
dije, no, me fui a la hora. Es el tema de la cwdtur

“Es cierto que es un tema de cultura corporativarque generalmente las empresas chilenas tiendsm eomo muy autoritario
los jefes y tienden a tener a la gente ahi trabdgaoomo enfermos hasta tarde”.

[

- Bonos de produccion: al igual que en sectores de menores ingresos, las remuneraciones de algunos/as
profesionales se incrementan mediante bonos de produccién por cumplimiento de objetivos, produciéndose asi
una alianza perversa de intereses.

“ No es solamente el tema del jefe que te obligay también tiene que ver con que ta tienes —panémos lo que nosotrgs
veiamos- tu tienes bonos por productividad, la mayde la gente preferia tener mucha mas produtdigtipara hacer un sueldo
mayor, entonces cuando te acostumbras a tenemuetgosmayor tienes que seguir en la misma dinaneicsistema es perverso

- Los rasgos anteriores se perciben como predominantes pero hay empresas donde existe un ambiente de mayor
respeto en las relaciones de trabajo lo cual es valorado de manera muy positiva.

“Si, y por cultura de empresa, tenemos el ejempltBiM hace un tiempo atras que tenia una cultulasst y media se termina gl
turno y a las 6 y media se desconectaba todotelnsegsy todos los trabajadores tenian que irse”
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Es importante destacar que mas alla de la cultura de la empresa, los jefes intermedios tienen bastante autonomia
para definir el tipo de relaciones que establecen con sus equipos de trabajo. Todos los casos analizados, desde
los de mayor riesgo a estos, testimoniaron diferencias importantes en la calidad del trato, dependiendo de los jefes
inmediatos con quienes trabajan.

En este sentido, tanto los profesionales de la salud como los profesionales jévenes en cargos directivos —ambos
con equipos de trabajo a su cargo- asignan un gran valor al tiempo, la energia y esfuerzo que destinan a cultivar
las relaciones con los comparfieros de trabajo y con quienes estan bajo su direccion: saber quienes son, reservar
un tiempo durante la jornada de trabajo (pausas) para conversar con ellos, compartir mas alla de lo estrictamente
laboral. Asimismo, asignan importancia a hacer pausas durante la jornada que son necesarias para mantener un
nivel de concentracion y de productividad. Quienes se refieren a este tema son especialmente mujeres. Para ellas
es claro que el tiempo que se invierte en cultivar estas relaciones es retribuido con creces por las personas en
términos de compromiso, de productividad, de lealtad y eficiencia. Destacan en particular el hecho que
manteniendo este tipo de relaciones se logran mejores resultados, se logra que el equipo de trabajo pueda
responder ante eventualidades o emergencias de mejor modo. Aunque no se trata solo de mantener un buen
ambiente por razones instrumentales (para ser mas eficiente) sino de un interés genuino por las personas con
quienes se trabaja.
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SOPORTE SOCIAL: RELACIONES CON COMPANEROS/AS
Profesionales de la salud (no médicos). Profesional  es jovenes en cargos ejecutivos

Las buenas relaciones entre comparieros/as se consid eran un asunto clave para desarrollar un buen traba o,

resistir la presion que significa atender a muchos pacientes, en el caso de las profesionales de la sa lud, y para
estar bien emocionalmente. Al contrario, un ambient e tenso puede generar dificultades para el buen des  empefio
del trabajo y si a ello se agrega un bajo reconocim iento tanto por parte de los compafieros/as como de la

jerarquia administrativa el ambiente laboral puede tornarse adverso para la salud mental.

- Del mismo modo como en los casos analizados anteriormente, este grupo considera que las buenas relaciones
entre compaferos constituyen un factor de proteccion frente a situaciones adversas en el trabajo.

“Lo que tu dices, el grupo humano es fundamentatu¥e en un grupo humano que era como destruiras anotras, una
escuchaba y veia unos dardazos que ni siquierfetgadban porque uno pensaba cdémo hay seres quedigudn a destruirse a 5
mismo, no tiene sentido. En el lugar donde estayaala gente es de una calidad excelente, es un ugo humano, tendra sus
pifias como todos pero son personas muy calidasoyhace que todo fluya, la verdad es que hace tmgtho mas agradable

entonces el grupo humano positivo genera un anmbjgositivo y hace que tu lo pases bien en tu tdbaj

Esta dimension fue muy destacada por una profesional de un centro de salud mental de la red publica de salud, quien
sefaldé que las reuniones de equipo funcionaban como factor protector. En ese espacio, que denomind “espacios de
autocuidado”, podian exponer sus trabajos, discutirlos, apoyarse mutuamente, disefiar estrategias en conjunto para
distintos tipos de pacientes, planificar las actividades de la unidad, definir ejes de trabajo, hasta organizar la rutina diaria,
y hablar también de sus experiencias personales. Este trabajo de equipo se logro gracias al liderazgo de la entrevistada
gue desempeiaba la jefatura de la unidad, lo cual nuevamente alerta sobre la importancia de las jefaturas intermedias en
la calidad de las relaciones humanas en los equipos de trabajo. Este aspecto fue destacado en el grupo de profesionales
jovenes con cargos directivos, descrito en la dimension relativa a “relaciones con las jefaturas” y testimonios como el que
sigue fueron entregados por ambos grupos de profesionales.

“Yo creo que la salud mental en el desarrollo de dtiferentes trabajos por una parte esté el deskrmel trabajo y lo otro en
las relaciones interpersonales, quizas es interesaportar a es estudio mi experiencia. Yo llevana@0 afios trabajando, m

7

e

han tocado diferentes escenarios. A raiz de lo @gtamos conversando me acordé de mis 18 afios logdran un hospital
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publico, con una gran carga asistencial, con naéarelcursos tanto desde el punto de vista humano a@hpunto de vista d
recursos materiales y de infraestructura. La dindanile trabajo era totalmente diferente a donde govoy posteriormente gue
es la Clinica XXXX (privada), donde estan todogéasirsos, donde la carga asistencial existe psta eontrolada. La dinamic
que yo tenia en el trabajo anterior era diferemediamos desarrollar el trabajo, podiamos discysg|ear, habia un respeto con
respeto a la profesion, no existian la competemsaleal que se ve en muchas partes, y cuando pelatliacuti y tenia

problemas, se olvidaba, al otro dia nos saludabaigoal que siempre y ya pasaba. Yo con esa dindyniman ese esquema de
trabajo llegué a esta Clinica. Aqui no ocurre Ismo.”

D

js)

BALANCE ESFUERZOS/RECOMPENSAS
Profesionales de la salud (no médicos). Profesional  es jovenes en cargos ejecutivos
Una de las cuestiones que destaca este grupo es que para las mujeres el trabajo es una experiencia muc  ho mas

dificil que para los hombres pues se les paga menos y reciben menos reconocimiento, aun cuando no exis ten
entre hombres y mujeres diferencias en términos de formacioén ni capacidad

- En este grupo, el trabajo en si parece ser la fuente de la que emanan las mas grandes retribuciones: la
satisfaccion por el ejercicio profesional mismo, la vocacion, la pasion por lo que se hace.

“(...) A mi no es que no me afecte sino que me eacandlucrarme a concho con los pacientes, y unmgepegas es a
domicilio, con pacientes terminales con cuidadd&figos y geriatricos, yo encuentro que no valeéma trabajar en eso si ung
no se mete de cabeza en las vidas de esas pergorjds, Unico que te salva es la vocacion, porlesstoy haciendo... Cuando
trabajé en otro lugar, las cosas rapido, te deja sensacion de vacio super fuerte, como que lognadi§icante de esta opcién
de enfermera es poder involucrarme en el trabajo, las personas”.

“Yo creo que todo parte de si a uno le gusta oengusta lo que hace, (...) a mi me gusta el tralpgdria tener problemas por
la forma que me desempefio, no sélo me refiero leyal fisico en el banco de sangre, sino que girddesional, pero sea lo qye
sea me gusta lo que hago, me encanta”.
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No obstante, se reconocen insatisfacciones que derivan de la percepcion de injusticias. Injusticias por que los
salarios no compensan las extensas jornadas de trabajo, a menudo mas alla de las contratadas, ni las presiones
laborales cotidianas, estas Ultimas acrecentadas por los sistemas modernos de comunicacion —celular, internet-
gue los/las mantienen en alerta permanente, aun fuera del espacio laboral.

“(...) el costo es el sistema de trabajo que se lau@sto en este pais. La gente ya no tiene unadarsmo que tiene una
jornada y media, se busca un trabajo y medio, pergjsistema desde el punto de vista econdmicdedgpunto de vista del
pago, es un abuso”.

Hubo consenso en ambos grupos respecto a que las mujeres ganan menos en sus trabajos y tienen menos
opciones de carrera laboral, aunque reconocieron que no habia diferencias en los niveles de formacién y
capacidades entre hombres y mujeres.

“La mujer gana menos y ademas que su crecimieriiortd se estanca en cierta edad, entonces si unorexe hasta los 35 p
menos, 33, 34 afios, y si uno crece en una podi@diderazgo profesional, o de aprendizaje profesiptd te estancas, ahi como
que te estancas y después como que vuelve a melsungijer profesional, después cuando los hijaaresnayores, mas grandes
ha pasado cierta etapa, entonces en ese sentidtopoenos a mi me preocupa mucho el hecho de ceduma, postergar m
maternidad hasta mayor, 35 afios, pero en postgi&itaina posicion profesional como la que yo aspiftestimonio de mujer)

“Por ejemplo a mi me pas6 con un bono. Se supormesgureparte un bono por una cierta antigiedadngocumplia esg
antigliedad, y un compafiero de trabajo hombre tampocumplia, de hecho habiamos llegado el misrapsiti embargo no s
por qué a él le dieron el bono, me enteré por chdad, fui a hablar con el jefe, me dijo; él lo b asi, el negocié que e
bono que entregaban a los 6 meses, se lo dieraquea@l o negocio asi (...)" (testimonio de mujer)

o ™"

Los sentimientos de injusticia derivan también de la falta de respuestas a demandas de formacion para enfrentar
en forma saludable las presiones que experimentan en el trabajo. Esta percepcion de injusticia fue planteada en
términos muy similares por el sector de docentes y de personal no profesional de la salud. La no respuesta a estas
necesidades es vista como una no-valoracion por parte de las gerencias de los diversos esfuerzos que las
personas realizan para cumplir con las exigencias del trabajo,

11°]

“(...) aqui yo creo que hay una baja valorizacionldeue es el descanso, la prevencion, por ejemplenymi trabajo propus
unas clases de yoga para el personal, que a la esapno le costaban nada, todavia estoy esperandw 8i me van a dar una
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Predomina en las empresas un estereotipo desvalorizado de los/las trabajadoras chilenas: el estereotipo de que
son flojos/as.

respuesta porque no lo valoran, no lo encuentrgpoirante”.

“(...) he sentido un resentimiento en este Ultimoiquky porque estoy trabajando con adultos mayores egtan en period
cercano al deterioro maximo, por lo general los laoi mayores son de 80 para arriba, 80 pasan aj®enes y estamos muy
relacionados con el tema de la muerte, tenemos osudb nuestros pacientes que al final fallecensg/ ros va dejando una
carga muy negativa y dentro de nuestra empresaenaase ninguna preparaciéon para manejar todo lo gse significa, allg
fallece alguien y se hace un ticket y se borraadeektadisticas y ese es todo el proceso, no hayjugeso”.

O

“(...)yo he visto gritos de gente sobre la enfermgta,enfermera tener que soportar esto, yo sien® a@hi no hay un manejo hi
un apoyo hacia esta profesional, yo le decia a héemnera con que trabajo ‘deberian ensefiarte o gragpe o darte
herramientas para tu manejar un energimeno queeMitscontrolado sobre ti, como llevarlo, como calmaomo enfrentarlo
como mantenerlo para poder hacerlo’ ... por lo megae para que le bajes esa carga con que vienlmsnareparan para nadg,
las tiran a los leones, por eso es que llevamosamfermera por afio”.

“El estereotipo del chileno es que el chileno egofl que en la jornada ellos trabajan la mitad, soepara mi impresion 1o
metieron los empresarios, no es que aqui hacemagaunada de 8 horas pero trabajan 4, crearon dkeesotipo de que lo
chilenos son flojos. Yo creo que el trabajadoreii es muy trabajador, es demasiado, él tralyaj@sponde”.

[72)
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En sintesis podriamos sefialar que los tres grupos y siete casos analizados
tienen la percepcién de que sus trabajos les exigen un alto nivel de demanda
psicolégica, ya sea por la imposicion de niveles muy altos de rendimiento, por
la multiplicidad de tareas que deben realizar (adscritas a la definicion de sus
roles o0 no), por la complejidad de las mismas, por la carga emocional que su
trabajo involucra, u otras razones que se describieron en cada caso. Las
diferencias entre los grupos radican en sus grados de autonomia que
aumentan gradualmente desde el primer al tercer grupo, en la calidad de las
relaciones con superiores y comparfieros, y en su percepcion de justicia
respecto a las retribuciones que reciben a cambio de los esfuerzos que
realizan. No obstante, son los dos casos clasificados como el grupo de menor
riesgo, los que se distancian significativamente respecto a los otros dos grupos,
en sus percepciones respecto a factores psicosociales del trabajo. A pesar de
revelar un trabajo altamente demandante, disponen de un margen de
autonomia importante en términos de decisiones respecto de como hacer su
trabajo y de desarrollo profesional y creatividad, también. Expresan mucha
satisfaccion laboral, pero a la vez también insatisfaccion derivada de
tensiones con sus superiores relativos fundamentalmente a la contradiccion
entre los criterios de cantidad y calidad que las empresas imponen versus los
gue ellos y ellas mismas quisieran aplicar en sus trabajos. Manifiestan, por otra
parte, una cierta insatisfaccion derivado de un sentimiento de injusticia en el
reconocimiento de sus esfuerzos en el trabajo. Todo esto, sin embargo, en un
contexto de buenos niveles salariales, de cuotas altas de poder que les brindan
sus altos niveles de calificacion, las redes sociales y contactos que disponen, y
de mayores oportunidades laborales que los grupos de riesgo intermedio y alto
riesgo analizados.

IV.  Trabajo remunerado y trabajo domésticoy de cui  dado: la carga de
las mujeres

Hasta aqui el analisis de las relaciones entre trabajo y salud mental se ha
limitado exclusivamente al ambito de las condiciones en que se realiza el
trabajo productivo remunerado. Esta limitacion es la gran debilidad de los
modelos tedricos desarrollados en este campo.

Fuera de toda consideracion ha quedado la tan sustantiva parte del trabajo
destinado a la reproduccion y que es realizado fundamentalmente por mujeres,
asi como las interacciones entre trabajo productivo y trabajo reproductivo
(doméstico y de cuidado no remunerado) y sus consecuencias en términos de
carga de trabajo, desgaste y salud para las mujeres.

A pesar de cambios culturales significativos ocurridos en los ultimos tiempos y
de una creciente integracion de las mujeres al mercado de trabajo, ellas
contintan siendo las depositarias de las responsabilidades relativas al trabajo
doméstico y de cuidado de los miembros de la familia, y el mundo del trabajo
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remunerado se sigue pensando en términos de un trabajador hombre con
disponibilidad completa para el trabajo.

Esta distribucion del trabajo social entre géneros, se ha expresado por una
parte, en una segmentacion del mercado de trabajo segun el género y en
desigualdades en detrimento para las mujeres. Por ejemplo: a igual nUmero de
afos de estudio, las mujeres ganan menos que los varones, se concentran en
empleos con alta carga emocional (docencia, salud), estdn mas disponibles
para trabajos precarios -temporales, suministrados y a jornada parcial- y sus
carreras laborales son mas cortas e interrumpidas por eventos familiares, lo
que implica mayor desproteccion social entre otras consecuencias. Asi
también, en sus trabajos estan sometidas a condiciones laborales desiguales
en virtud de su condicion de género. Las mujeres de distintas ocupaciones
entrevistadas y que participaron en los grupos de discusion sefialaron que las
mujeres, en general, reciben salarios inferiores a los hombres, aun teniendo
iguales capacidades y competencias, e incluso estando a cargo de trabajos
mas complejos y de mayor dificultad, precision o dedicacién. Se refirieron
también a diferencias de trato respecto a los hombres, tanto por parte de las
jefaturas como de sus propios compafieros de trabajo. Asi por ejemplo, las
trabajadoras asalariadas agricolas de temporada dedican parte importante de
sus testimonios a denunciar actitudes de acoso sexual por parte de sus
comparferos y de maltrato de parte de las jefaturas. También se refieren a
tratos humillantes las trabajadoras de la salud profesionales y no profesionales,
particularmente de quienes estdn en cargos inmediatamente superiores, por
ejemplo, nombrarlas por apodos propios de relaciones de intimidad,
invitaciones a salir, entre otras actuaciones, lo cual no les ocurre a sus
compaferos varones.

Otra expresion fundamental de la desigual distribucion del trabajo segun el
género, son los conflictos de conciliacion que comienzan a producirse con la
ruptura del modelo familiar salarial. En las ultimas décadas, las nuevas formas
flexibles de organizacion de la produccién y de las relaciones laborales, y la
revolucion de los sistemas informaticos y de comunicacion han producido una
difuminacion de las fronteras entre vida laboral y vida privada, creando nuevos
problemas de conciliacion entre trabajo remunerado y trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado.

El analisis del conflicto entre ambas esferas se ha abordado desde la
perspectiva de conflicto entre roles, en el cual las presiones desde lo laboral y
la familia son mutuamente incompatibles, es decir que la participacion en el
trabajo (remunerado) se hace mas dificil a causa de la participacion en el rol
familiar. Greenhauss (1985") ha sugerido tres dimensiones centrales en este

7 Greenhaus J, Beutell N. Sources of Conflict Betwa&rk and Family Roles. Academy of
Management Review. 1985;10(1):76-88
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conflicto: a) conflicto basado en el tiempo, b) conflicto basado en la tension, y c)
conflicto basado en el comportamiento™®

1. Conflictos basados en el tiempo:  se refieren a las presiones de tiempo
asociadas a un rol que hacen fisicamente imposible cumplir con las
demandas provenientes del otro rol, o bien, es posible sélo (y
parcialmente) mediante un tiempo de trabajo adicional al requerido por el
trabajo remunerado. Hace refiere a sobrecarga laboral, inflexibilidad
horaria, y en el hogar a la estructura de familia y distribucién de
responsabilidades™.

Es interesante destacar que en los casos examinados hubo consenso en
considerar que la carga de trabajo doméstico y de cuidado recae
mayoritariamente en las mujeres. Esta carga se intensifica cuando las
retribuciones salariales son bajas y las jornadas extensas, siendo las mujeres
mas pobres las que viven con mayor fuerza este conflicto. Conciliar ambos
mundos implica trabajar antes y después de las jornadas laborales en tareas
domésticas y de cuidado con pocos recursos materiales para realizarlas;
implica también comenzar cansada la jornada laboral y, después de esta,
iniciar agotada la jornada de trabajo doméstico en el hogar.

Para incrementar sus salarios, las mujeres de menores recursos Yy
particularmente las “jefas de hogar”, deben trabajar horas extraordinarias cada
dia y/o los dias de descanso legal, lo cual implica mas tiempo laboral, menos
descanso e intensificacion del trabajo doméstico y de cuidado.

“No gqueda tiempo para otra cosa que no sea trabajar. No hay tiempo
para la familia, ni menos los fines de semana..”

La flexibilizacion de los horarios de trabajo ha generado dificultades
adicionales: la imposicién de sistemas de turnos atipicos con bloques de dias
de trabajo y descanso rotativos, la imprevisibilidad de turnos y horarios, la
disponibilidad permanente de trabajadores y trabajadoras a través de Internet o
celulares, todo lo cual impide programar la vida familiar. Este hecho fue
destacado también por los hombres.

El embarazo representa, para las mujeres, un conflicto de tiempo porque
implica que durante siete meses (relativos a licencias pre y post natales) el
ejercicio de su rol materno es incompatible con su rol de trabajadora
remunerada en cualquier lugar de trabajo. Esta incompatibilidad se expresa en
discriminaciones como limitaciones para el desarrollo de las trayectorias
laborales y ascensos, con efectos negativos sobre sus niveles salariales y sus
cotizaciones provisionales de vejez respecto de sus compafieros hombres.

'8 pamela Eguiguren: Notas sobre las relaciones jirddailia. Documento interno elaborado para el
Proyecto Araucaria. CEM, Santiago, Chile, 2010.
1 pamela Eguigure: op cit
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La mayor disponibilidad de tiempo de los hombres para dedicarle al trabajo fue
reconocido por mujeres profesionales como un factor clave para desarrollar
carreras profesionales.

2. Conflictos basados en la tension: En este caso los roles son
incompatibles en la medida que la tension generada por uno de ellos
hace dificil cumplir con las demandas provenientes del otro rol.

Como se lee en los testimonios de trabajadoras de distintos grupos, hay una
relacion muy estrecha entre conflictos basados en el tiempo y aquellos basados
en la tensién entre las demandas del trabajo remunerado y las demandas de la
vida privada. La ausencia del hogar implica no so6lo un problema de tiempo
para poder hacer las tareas domésticas, sino también implica preocupaciones.
La sobrecarga que provoca un compromiso excesivo de tiempo destinado al
trabajo remunerado, puede producir directa o indirectamente mayor tension. El
conflicto aqui hace referencia a la doble presencia de las mujeres, expresado
muy bien por el testimonio de una mujer que trabaja como asalariada agricola
de temporada.

Como duefias de casa, como mamas, ir al campo a trabajar requiere un
esfuerzo muy grande fisica y psicolégicamente...

Las mujeres que forman parte de asociaciones fuertes se consideran
afortunadas, porque gracias a gestiones de los sindicatos, pueden disponer de
salas cuna Yy jardines infantiles lo cual contribuye a disminuir los conflictos de
tiempo y de tension, en tanto sus hijos estan siendo atendidos por otras
personas mientras ellas trabajan y ademas estan cerca de ellos.

A la inversa, la tension que genera este conflicto puede proyectarse desde el
trabajo remunerado hacia el hogar.

La invasion de los problemas laborales en la vida privada es claramente
expresada por las trabajadoras de la salud no profesionales. La relacién directa
con las personas a quienes deben atender en sus trabajos genera en ellas una
carga emocional que provoca preocupaciones, angustias, malestares, que no
pueden abandonar cuando llegan a sus hogares o a cualquier otro espacio no
laboral. Sefalan que se llevan a la casa a los pacientes, especialmente si son
jovenes y si estan graves. De aqui que describen su trabajo como mentalmente
muy cansador.

... 'y eso te sigue durante todo el turno, y en el turno siguiente, y a veces
te llevas ese paciente para la casa. Te vas caminando con el paciente
para la casa.(Trabajadora de la salud)

Las exigencias generan angustia (profesora de ed. Basica).
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Aunque la tension como base del conflicto esta presente en todos los grupos,
para los y las profesionales es mas relevante que el tiempo como base del
conflicto. El desgaste, cansancio o falta de descanso, relativo a la doble
jornada de trabajo aparece debilitado como preocupacion en personas de
ambos sexos de este grupo respecto a los grupos anteriores. Priman
sentimientos de culpa y de pérdida por una dedicacion al trabajo sin limites
gue conlleva lejania de los hijos y de los seres queridos.

Una profesional de 29 afos, en un cargo ejecutivo, sefiala que pudo “conocer
a su hijo” de dos afos durante las vacaciones. Otra, sefiala que apenas se ven
con su marido durante la semana. El conflicto de tension nace
fundamentalmente de la centralidad de sus proyectos profesionales y
consecuentemente del trabajo remunerado en sus vidas: “una vida dedicada a
la casa...” esta fuera de todas sus aspiraciones.

Las trabajadoras de la salud (no profesionales) destacaron con énfasis, la
dificultad de mantener relaciones de pareja estables debido a sus horarios de
trabajo. Muchas atribuyen el haberse separado al hecho de hacer turnos. Las
que estan casadas no quieren hacer turnos nocturnos o dobles, aduciendo la
presencia del marido en casa.?® Es muy dificil, dice una entrevistada, que una
pareja resista por mucho tiempo el hecho de hacer turnos.*

Esta presencia tan fuerte del trabajo en la vida de las personas lleva a
cuestionar cosas que deberian ser incuestionables, como el tener hijos o no:
“Hoy la decisién de tener un hijo pasa por el trabajo” e incluso, estando
conscientes de las limitaciones a la maternidad que impone el trabajo
remunerado, no estan dispuestas a abandonarlo.

3. Conflicto basado en el comportamiento. Se trata de patrones de
comportamiento estimulados en un &mbito que dificultan los
comportamientos deseados en el otro ambito.

En todos los grupos se destaco la influencia que tienen las experiencias que se
viven en el espacio laboral, sobre los comportamientos que se despliegan en la
vida privada. No se hicieron referencias en el sentido inverso, es decir, relativas
a la influencia de la vida privada en los comportamientos en el espacio laboral,
gue es sin duda una tematica que es necesario abordar.

20 En un estudio de Avendafio y Roman (2002), “Efed®os roles mltiples en el bienestar psicoldgico
en enfermeras chilenase sefiala que las mujeres con convivencia esediieaban menos turnos
rotatorios que las mujeres solas, y las madres sngue las sin hijos. Asimismo, un 45 por cientdede
mujeres jefas de familia hacia turnos rotatorioss@mparacion con el 25 por ciento de mujeres no
cabeza de familia.

L En un estudio sobre los efectos de los turnogpBarFolkard (1991), citados por Avendafio y Roman
(2002), encontraron que los niveles de estrés &sgrenfermeras en turnos de dia eran significavae
menores que entre enfermeras con turnos nocturpesyanentes. Ademas, aquellas que tenian turnos
rotativos de dia y de noche presentaban menosdiérpie las asignadas solo a trabajo de dia.
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En general, predomina la percepcion de que el trabajo remunerado es solo una
parte de la vida, pero que se trata de un ambito muy importante que irradia al
resto de la vida. Es decir, que si a uno le va bien o mal en el trabajo, andara
bien o mal en la vida en un sentido mas general. Hombres y mujeres cuentan
que al final de sus jornadas estan tan agotados y absortos en las
responsabilidades laborales, que tienen dificultades para conectarse con sus
familias, amigos, con el descanso o la recreacion.

Yo lo que hacia era llegar a mi casa, ir a encerrarme una hora a mi
habitacion, fumarme un cigarro, relajarme, ver las noticias y después
salir para cortar el estrés... (Mujer).

Cuando se llega mal del trabajo, estresada, cuando se llega a la casa
mal emocionalmente es dificil conversar y estar ... de ahi empiezan los
problemas en la casa, de de ahi parte todo, incluida la violencia. Una no
tiene tiempo de llegar a la casa y estar con sus hijos, regalonearlos,
porque una llega tan mal que lo Unico que quiere es descansar (Mujer).

Estos primeros resultados van en la misma linea de reflexion de investigadoras
gue han sefalado que “los problemas de salud ocupacional de mujeres y
hombres merecen atencion cientifica. Los investigadores necesitan considerar
el efecto del género en cémo los temas de salud ocupacional son
experimentados, expresados, definidos y comunicados. Una consideracion
mas seria de los factores relativos al género ayudara a identificar factores de

riesgos tanto para mujeres como para hombres™?.

No obstante, nos parece necesario sefalar que los estudios de género en el
campo de la salud ocupacional han tendido a poner el énfasis en los problemas
derivados de las tensiones entre ambito pagado y ambito domeéstico y en los
conflictos de roles derivados de ellas.

Nos parece necesario abordar el estudio del trabajo doméstico y de cuidado
desde igual perspectiva analitica que se aplica a los estudios del trabajo
remunerado. Esto es que, mas alla de las tensiones que se producen entre las
exigencias de uno y otro ambito, es necesario detenerse en las condiciones
especificas en que se realiza el trabajo doméstico. Las entrevistas y las
discusiones de grupos realizadas en el marco de este proyecto nos dieron
pistas respecto a diferencias importantes entre mujeres en, por ejemplo, el
grado de autonomia o control que disponen para tomar decisiones respecto a
la forma de realizar las tareas domésticas y de cuidado, al ritmo, al tiempo que
le dedican, etc; a diferencias respecto a sus exigencias cuantitativas de trabajo
domeéstico dependiendo del tamafio de la familia, de la presencia de personas
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con discapacidades en el hogar, del apoyo que brindan otros miembros de la
familia, de las posibilidades de contratar fuerza de trabajo remunerado para las
labores del hogar y de cuidado, etc. Nos dieron pistas también respecto a la
importancia que adquieren el “reconocimiento”, “respeto” y “estima” que
reciben las mujeres de los miembros de su familia por el trabajo que realizan
para ellos, de sus percepciones de equidad, o de injusticia en la distribucion de
tareas y responsabilidades. Las distintas alternativas de arreglos en el hogar
respecto a la distribucion del trabajo entre sus miembros pueden tener efectos
protectores o de riesgo para las personas a cargo de las tareas domésticas y
de cuidado. En general, se ha sefalado que parejas que se apoyan
mutuamente estan mas protegidas. Por ejemplo parejas con actitudes
“profeministas” al parecer protegen a sus esposas de los conflictos asociados a
un involucramiento intenso fuera del hogar. Por el contrario divergencias
respecto de la actitud frente al trabajo femenino (roles de género) contribuyen a
una mayor tension en el ambito familiar.

Teniendo como base los antecedentes cualitativos recogidos mediante las
entrevistas en profundidad y discusiones de grupo, ademas de la revision de
estudios nacionales e internacionales realizados en el campo de la salud
ocupacional, estamos disefiando la segunda etapa del estudio consistente en
una encuesta a nivel nacional que permita identificar factores de riesgo para la
salud mental de hombre y mujeres desde una concepcién integral del “trabajo”,
esto es, entendido como una unidad que integra tanto las condiciones en que
se realizan las actividades remuneradas que las personas realizan para el
mercado como las correspondientes al trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado.
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