DISPONIBILIDAD TEMPORAL
CORPORATIVAY GENERO:
APROXIMACIONES EMPIRICAS

RESUMEN

El concepto de jornada laboral ha cen-
trado el debate sobre tiempo de trabajo
en el ultimo siglo, pero hoy este tipo de
tiempo ha experimentado importantes
transformaciones, que van mas alla de
la jornada laboral. Una de estas es la
extension de la disponibilidad temporal.
Se analizan algunos de los significados
de disponibilidad, pero el trabajo se cen-
tra especialmente en la disponibilidad
impuesta por las grandes empresas o
corporaciones. Tras ello, se presentan
los resultados de tres investigaciones
empiricas. Las tres estan centradas en
cuadros y se han realizado desde la
perspectiva del género. Se observa en
ellas el fuerte vinculo entre disponibili-
dad temporal y discriminacién de las
mujeres a la promocién en su carrera
profesional y en las empresas.

1 Introduccion

Javier Callejo
(UNED)

ABSTRACT

The concept “labour journey” has
centered the debate about working time
in the last century, but today this kind of
time has suffered importan
transformations beyond work—day. One
of them is the extension of temporal
disponibilty. Some of the means of
disponibility are analyzed, but the work
specially is focused in disponibility
imposed by grand in corporations. After
this, results of three empirical researchs
are presented. All of them focused in
categorias and from the gender
perspective. The strong link between
temporal disponibility and discrimination
of women to promotion in professional
careers and corporations is observed.

La disponibilidad hacia la empresa se extiende como un requisito casi de obliga-
do cumplimiento para el acceso a ciertos niveles laborales. Practicamente la
mayor parte del amplio sector de los cuadros, se nutren de los atributos de con-
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fianza y disponibilidad (Boltanski, 1987; Bouffartigue y Gadea, 2000; Bouffartigue,
2001). También la disponibilidad temporal puede definirse como aquella cualidad
que presentan los sujetos para dedicar su tiempo a algo que puede considerarse
ajeno, al menos relativamente, a sus intereses mas propios. En el &mbito laboral,
tener la condicion de disponibilidad temporal significa formar parte de las catego-
rias sociales que menos resistencias presentan para la aceptacion de la duracion
y la estructura de la jornada laboral, en funcion de requerimientos externos. Tal
definicién conlleva la articulacion de un futuro, de un potencial, como es la posibi-
lidad de disponer del tiempo de tales categorias sociales, aun cuando sea un
futuro difuso. Es un tiempo para una entidad distinta al mismo sujeto, aun cuando
el tiempo sea del sujeto. Es decir, mantiene la consideracién previa de un tiempo
de los sujetos, de una propiedad y una subjetivizacién del tiempo, lo que se
distancia de la idea de un tiempo objetivo, tal como estamos acostumbrados a
observarlo desde su medida a través del reloj. Precisamente porque es un tiempo
percibido desde la propiedad se podia vender, como subrayaba Marx al establecer
las bases del capitalismo. El capitalista compra tiempo al trabajador. Con la dis-
ponibilidad temporal la relacién contractual no es tan evidente, pues el tiempo
deja, aun cuando sigue siendo propiedad del sujeto, de ser un producto para
pasar a ser un servicio. El tiempo propio no se vende, como se pone al servicio de
la empresa o los clientes.

La preocupacion profesional y personal por este concepto, especialmente en el
ambito de la economiay, en especial, de la gran empresa, tiene una fuente empiri-
ca, pues surge de la observacion realizada a lo largo de varios estudios realizados
en los ultimos afos. Ellos seran el centro de este trabajo. No obstante, se requiere
una sintética reflexion sobre el significado y contexto de la disponibilidad temporal.

2 Elsignificado de la disponibilidad temporal en la produc-
cién

En un principio, parece que la disponibilidad temporal es mas virtual que real, pues
apenas deja registros. Al menos, esos registros que cabe definir como oficiales y
que alimentan las tablas estadisticas. Como dicen los directivos de empresa con-
sultados, se firma y puede que esté en el contrato que se acepta cuando se ascien-
de ala posicion de directivo; pero, si no alcanza tal situacion explicita, se entiende
como un implicito a la hora de aceptar el cargo. La disponibilidad temporal no
aparece tanto determinada por normas, como por la propia relacién social que se
establece a través de un cargo en una organizacion. De hecho, en sentido juridico
estricto, no podria exigirse. Esto es lo que la hace tedricamente atractiva: funciona,
esta ahi, aun cuando no se encuentre apoyada en el derecho laboral. Claro est3,
las presiones para hacerse cumplir existen, al igual que las sanciones por su in-
cumplimiento, aun cuando no adquieran el rasgo de lo juridico: la exclusion de
futuras promociones o la relegacion a puestos periféricos en la organizacién son las
mas evidentes. Pero lo que se resalta aqui es que el principio de disponibilidad no
aparece igualmente distribuido entre tales categorias sociales. No todas tienen el
mismo acceso a la disponibilidad y, por lo tanto, la misma capacidad parece decidir
su aceptacion o su rechazo.
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La disponibilidad es un atributo de posiciones sociales y, por lo tanto, de quienes las
ocupan. Es en este aspecto donde se desarrolla el conflicto, pues se accede a las
posiciones, especialmente si se exige seleccion previa, desde el atributo de disponi-
bilidad temporal de los sujetos, siendo un atributo desigualmente distribuido, puesto
que el tiempo se encuentra desigualmente distribuido en la sociedad espafiola (Ra-
mos, 1990). En la medida que la posicion social concreta exige disponibilidad tempo-
ral, sera un atributo para el acceso a la misma y no sélo un atributo que proceda de
la propia posicion. Puede decirse que la disponibilidad temporal genera diferencias
sociales apoyada en desiguales distribuciones sociales del tiempo, por lo que tende-
ra a reproducir ampliadamente las diferencias, si no se introducen dispositivos co-
rrectores. Algo que se acentua en el caso del ambito productivo y las organizaciones.

A diferencia del tiempo de trabajo, la disponibilidad temporal no es un producto. Es
un servicio y, por lo tanto, basado en la confianza. Como ésta, la disponibilidad es
anticipar el futuro: “es comportarse como si el futuro fuera cierto”(Luhmann, 1996:
15), con lo que tiene de actitud fatalista. En el caso de las organizaciones produc-
tivas, es la confianza en que el servicio se prestara fuera de los tiempos que pueden
considerarse normales o que han sido contratados previamente. Fuera de los hora-
rios habituales, cuya funcion es sincronizar al conjunto de la organizacion.

Confianza o desconfianza ante situaciones anémalas’ , 0 que, al menos, se salen
del tiempo considerado normal. Por eso no es del todo real o, como dice el directivo
de una entidad financiera entrevistado, salvo excepciones que tienden a repetirse
de manera ciclica (anualmente), es muy extrafa la situacion de llamar a casa para
estar en la oficina inmediatamente o, ni siquiera, al dia siguiente. Pero tal circuns-
tancia esta contemplada y es aceptada por el empleado.

En un sistema productivo que demanda dispositivos de sincronizacion ante ten-
dencias a la desincronizacion —contratos a tiempo parcial, desiguales horarios
en empresas con multiples sedes en el mundo, presién de los flujos financieros
que recorren constantemente el mundo, etc.— parece que su realidad se esté ya
concretando en algunos niveles de las grandes empresas. Las posibilidades de
que lo aceptado se concrete estan mas préximas. La empresa confia en estos
empleados para llevar a cabo el servicio de sincronizacion tanto interno —articu-
lar los tiempos en el sector de la empresa dependiente del directivo, lo que
aumenta con el crecimiento de los contratos a tiempo parcial- como externa —
articular los tiempos con los otros sectores de una empresa que vive en distin-
tos usos horarios. La coordinacién temporal en época de flexibilidad adquiere el
papel de motor productivo, pues: “pone en sintonia perfecta el proceso de traba-
jo y las demandas del mercado” (Prieto y Ramos, 1999:477). Un requerimiento
de coordinacidon que cae especialmente sobre los niveles directivos medios,
sobre quienes ocupan lugares intermedios en el proceso de transmision
comunicativa en las organizaciones. La disponibilidad es un esfuerzo de
sincronizacion en un sistema que nace desincronizado.

Para Luhmann (1998: 133), la confianza cobra relevancia cuando se percibe especialmente
arriesgado el enfrentarse a situaciones con doble contingencia. Vive de la incertidumbre o, como
dice el propio Luhmann (1996), de la sospecha. Pues bien, puede considerarse a los directivos
como los dispositivos de la organizacién cuyo rol es reducir la complejidad frente a la incertidum-
bre.
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En la medida que se apoya en una relacion de confianza, se hace necesaria la
observacion de los elementos que la alimentan o la deterioran. Siguiendo, un tanto
periféricamente, a Luhmann (1998), la confianza se alimenta de:

— Desconfianza ante la percepcion de situaciones de riesgo. En este sentido, la con-
fianza produce seguridad. Desde tal perspectiva, una empresa solo se arriesga si con-
fia en sus empleados. Al menos, en algunos de sus empleados: los directivos. Se
establece una relacion productiva distinta a la manifiestamente disciplinaria, que es la
subrayada por Marx cuando habla del papel de las leyes y las sanciones para generar
la disciplina necesaria en unos trabajadores no acostumbrados al trabajo fabril, en los
inicios de la revolucién industrial. También, en buena parte, es la relaciéon dominante en
las referencias de la sociologia del trabajo. Cuando no hay confianza, se refuerzan los
dispositivos de control. Asi, en el interior de la gran empresa, se genera también la
diferencia entre los niveles en los que se confia y los niveles que hay que controlar.

— Una sensibilidad selectiva basada en diferencias previas. Diferencias sociales
que pueden estar arraigadas en estereotipos, estandares o experiencias comunes
(Luhmann, 1996:55). Esto ayuda a la seleccion rapida; pero, también, a la propia
reproduccion ampliada de las diferencias. Al respecto, parece que la desconfianza
funciona mas eficientemente, generando asi exclusion a la hora de decisiones so-
bre los depdsitos o depositantes de la confianza.

— La acumulacién de observaciones en el propio contexto, de pequefios indicios.
Es mas lenta que la anterior y raramente se generaliza. Al contrario, es el lento
proceso que va desde la desconfianza depositada de manera generalizada en co-
lectivos, basada en percepciones estandarizadas sobre grupos sociales, a la con-
fianza, que se deposita en individuos. Como insiste Luhmann (1996), la confianza
apenas se apoya en la informacion factica. Si lo hace, los hechos sélo parecen
valer pararetirar la confianza. No para darla. Asi, se desconfia de la disponibilidad
temporal de las mujeres; pero puede mantenerse la confianza en una mujer concre-
ta, con la constante amenaza de que el primer “fallo” de esta mujer le acarree la
sancion simbdlica de ser devuelta al conjunto de “todas las mujeres”.

Proyectado en la economia, la disponibilidad temporal pone de relieve el caracter
fiduciario de ésta, de la necesidad de la economia —incluido el mercado— de basar-
se en normas y confianza mutua. La economia, incluso la mas burocratizada, esta
llena de grietas que rellenan los vinculos de confianza (Sennett, 2000: 148). La
confianza se alimenta de la incertidumbre (Luhmann, 1996). Confianza en la plani-
ficacion o confianza en los sujetos en momento de capitalismo menos organizado
(Lash y Urry, 1987). Pero la confianza en tiempos de gran incertidumbre y escaso
tiempo es dificil, como pone de manifiesto Sennett (2000).

Aun cuando sea de manera sintética, dejando su desarrollo para otro lugar, cabe
establecer una minima tipologia de la disponibilidad temporal en el ambito produc-
tivo. Los tipos de disponibilidad son, teniendo en cuenta que todos implican cierto
compromiso:

- Vocacional o profesional (weberiana): un compromiso trascendental—ético. Es
una disponibilidad al trabajo, considerado como «absoluto fin en si mismo» cuando
esta adscrito a la profesién (Weber, 1979: 61).
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- Corporativa, para la gran empresa burocratizada, la que se firma al emprender una
carrera dentro de la organizacion; la de los directivos. Es un compromiso con la corpo-
racion. Al respecto, hay que subrayar que no esta creada por un salario alto o bajo, aun
cuando éste forme parte del intercambio, sino por el cargo. Esta adscrita al cargo.

- Personal o sistémica, con un compromiso con la supervivencia sistémica. Es la
de por ejemplo, los auténomos falsos o la del servicio doméstico. En tales casos, la
dependencia de la disponibilidad temporal puede calificarse de total, definiendo las
ocupaciones. Asi, el autbnomo falso no forma parte de la gran empresa, de la que
puede que fuese expulsado en alguna de sus regulaciones de empleo, como ocurre
con algunos obreros cualificados y semicualificados, para salvar la rigidez del contra-
to laboral, en la que se incluye el horario. En algunos sectores, profesionales, es
dificil establecer la diferencia. Como se intentara mostrar, es lo que ocurre con los
periodistas, donde se articula la disponibilidad vocacional con la corporativa. No obs-
tante, la que aparece como excluyente, segun el trabajo empirico, es la segunda, ya
que requiere dispositivos de seleccién manifiestos. La profesion, en el sentido weberiano,
es, sobre todo, actuacién sistematica sobre el mundo y llamada, vocacién. La dispo-
nibilidad corporativa es respuesta inmediata al mundo y las necesidades de la corpo-
racion, en funcion de la informacion recibida de ese mundo en constante fluctuacion.
Ahora bien, al igual que el puritano debia comprobar su fe en el vida profesional
(Weber, 1979:155), el directivo actual debe mostrar su identificacion con la empresa—
corporacion con la disponibilidad y la presencia en la empresa. La falta de disponibi-
lidad se convierte en sintoma de la ausencia de vinculacién simbdlica con la empresa
y en fuente de desconfianza. La disponibilidad temporal pone en funcionamiento una
concepcion del tiempo distinta de la que puede entenderse como la descrita por
Weber en los inicios de la expansion capitalista. Sélo sefialar que si en ésta el
tiempo es infinitamente valioso, es lo que da valor, con la disponibilidad temporal
parece desvalorizarse el tiempo de quienes estan dispuestos.

3 Elespacio temporal

¢ Qué clase de temporalidad incluye la disponibilidad temporal? En principio, parece
una especie de supratemporalidad, de temporalidad que atraviesa la division entre
todos los tiempos: tiempo de trabajo y de no trabajo, tiempo publico y privado. El
horizonte temporal que pone en marcha la disponibilidad temporal en el trabajo trastoca
las fronteras entre: a) tiempo de trabajo y tiempo de vida, y b) el espacio industrial de
aplicacion del tiempo de trabajo (fabrica, oficina, tienda) y los otros espacios.

La disponibilidad temporal en el trabajo actia en detrimento del tiempo de vida
presente, especialmente si se entiende éste como el tiempo propio, frente al tiem-
po vendido del contrato. Se esta disponible en todo momento, fuera del horario
contratado. Es mas, aparece como una imposicion del tiempo laboral, de manera
difusa, sobre el tiempo no laboral. Cuando mas parece hablarse de privacidad, del
ambito privado, la disponibilidad supone unairrupcién de lo publico —la corporacion,
el trabajo, la empresa— en lo privado. Tal vez de lo privado, en cuanto regido por
intereses particulares, sobre lo intimo. Es mas bien, una puesta a disposicion de
clientes o empresas del tiempo privado o intimo, en cuanto propio. Una irrupcion
que trastoca, aun cuando sea parcialmente, las categorias del tiempo.
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La disponibilidad implica que también se esta en «posicion de servicio» fuera
del espacio estrictamente laboral. Ahora bien, esto no significa tanto trabajar
desde casa (homeworking), como trasladar el trabajo, la disposicion de su rea-
lizacion, a todos los espacios. El trabajo se establece en la ubicuidad. Lo labo-
ral se difumina por todos los espacios, por lo que no puede ser reconocido como
tal, pues es el panorama. Es el fondo. Por ello, el espacio juridico del trabajo
sigue siendo el centro laboral, como su tiempo juridico es el de la jornada labo-
ral. La ley va con retraso con respecto a la sociedad. Asi, fallecer en casa,
aunque se esté disponible, no es accidente laboral (ABC 16 de mayo 2001: 48).
Es més, salvo en el caso de los trabajadores autbnomos que cobran por servicio
realizado a sus clientes, la demostracién de la disponibilidad se realiza en el
centro de trabajo, con la estancia en el puesto mas alla de las horas marcadas
por la jornada laboral contratada o acudiendo a él, cuando es mas o menos
necesario, fuera de tales limites. La disponibilidad laboral es fundamentalmente
presencia en un espacio fuera de un tiempo. La disponibilidad temporal corpora-
tiva es esencialmente del ver, donde lo importante —mas alla de la tarea realiza-
da— es dejarse ver. Hay que ponerla de manifiesto: con carteles de servicio 24
horas por los trabajadores auténomos repartidos por toda la ciudad, con la pre-
sencia en el caso de los profesionales y directivos de la corporacién. Como se
dice en una de las reuniones de grupo con directivos, de uno de los estudios
empiricos utilizados, hay que estar. Quien no se queda mas horas, tiene que
justificarlo, pues queda en evidencia. La confianza en la disponibilidad engorda
al estar fuera de tiempo, incluso cuando aparentemente no se necesita. Es, de
alguna manera, un no tiempo que ha de ganarse por el empleado. Es éste el que
ha de mostrar sus capacidades, para estar en la empresa, estando en ella .
Cuando la confianza ha quedado depositada, con la promocién a directivo, el
empleado tiene que mostrar el capital y los intereses.

En el caso de los trabajadores autonomos, otro de los rasgos especificos del capi-
talismo occidental, segun Weber (1979: 13), la separacion de la economia domés-
tica y la industria, también se diluye. Se generan asi no pocos problemas a una
recaudacion fiscal basada en la separacion de espacios y patrimonios. De hecho,
la regulacion fiscal encuentra crecientes problemas con la definicion de espacios
como: vivienda habitual, en sectores sociales con constante movilidad; espacio de
trabajo, para los trabajadores autonomos; etc.. Figuras que se muestran hoy poco
nitidas, ampliando el margen de actuacion de los declarantes y, por lo tanto, debi-
litando el caracter socialmente equilibrador de los impuestos directos.

La disponibilidad temporal se configura como una especie de no tiempo, a Ia
manera de los no lugares de Augé (1993), por su oposicion a la jornada laboral.’

Como sefiala Cohen: “Es como si el mundo moderno hubiese provocado una asombrosa
inmersion de la carga de la prueba. La empresa ya no esta obligada a supervisar a los obreros.
Corresponde a los obreros demostrar que su tarea esta bien hecha” (Cohen 2001: 57), lo que,
trasladado a nuestro objeto, significaria que corresponde a los empleados demostrar que estan
disponibles.

Estar ahi, en el lugar de trabajo, para cualquier funcién, pues las divisiones funcionales se
pierden, como en los no lugares de Augé —aeropuertos, estaciones, referencias en las autopis-
tas, etc.— son elementos de transicién desde otros lugares, hacia otros lugares. Son no lugares
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En cuanto no tiempo, la disponibilidad temporal apenas tiene relacion concep-
tual con la jornada laboral. Si la jornada laboral era la unidad natural de medida
(Marx, 1976, vol. 5: 186), pues se concebia que tenia un principio y un final, la
disponibilidad se caracteriza por sobreponerse a tales limites, pues tiende a lo
ilimitado. La disponibilidad no integra la jornada laboral, como hacian las horas
extraordinarias. Disuelve la jornada laboral. Como ocurre con el lugar, por la
accion del no lugar, la jornada no se borra con la disponibilidad temporal. La
pone como algo propio de “otros”: los funcionarios, los irresponsables, dichas
ambas categorias con un tono despectivo. La jornada laboral es como las islas
etnograficas, claramente delimitada .

Por el momento, la disponibilidad temporal rompe, aun cuando sea parcialmente,
con uno de los pilares del capitalismo fundante, como es la separacion de espacios
y tiempos. Pero, parece atacar a otros, como la propia base racional del capitalis-
mo. ¢ Qué tiene de racionalidad capitalista tradicional la disponibilidad temporal?
Poco. La disponibilidad temporal es la aseguracion frente a la emergencia, una
especie de sobrerracionalidad que cu?re y reconoce las posibilidades de irraciona-
lidad, de seguir con lo no planificado.

y no tiempos desconectados de sus contextos inmediatos: pueblos o ciudades en los lugares,
tiempo doméstico en el no tiempo, que no permiten hacer otra cosa, ni generan identidad (Augé,
1993: 83). El tiempo de la disponibilidad no genera identidad, mas bien la borra a favor de la
identidad de la corporacién. La disponibilidad parece un no tiempo que camina hacia la promocion
en la empresa o la generacion de seguridad en el cliente. De ahi que se sefiale que frecuentemen-
te se esta en la empresa, fuera de la jornada laboral, improductivamente, cuando se esta cansa-
do o sin ocupacioén alguna. Simplemente mostrandose la disponibilidad, el estar accesible ante
cualquier contingencia, en competencia con los demas que estan en la carrera de la promocion,
pues la disponibilidad, como los “no lugares”, es individualista, solitaria (Augé 1993: 98). La
disponibilidad, en cuanto tiempo sin reloj, siguiendo ahora el término de Castells (2000: 512),
parece un tiempo atemporal. Un tiempo que sincroniza la produccion desde la desincronizacion
social de sus sujetos. Sin embargo, mas alla de las apariencias y el juego retérico, hay que
rechazar la idea de un tiempo “no tiempo” o atemporal. Como muestran algunas de las entrevistas
realizadas, es un tiempo que desgasta, pues es tiempo de vida. Pero, sobre todo, es un tiempo
que impide otros tiempos, como el propio. Donde principalmente aparece su sustancia temporal
es cuando la disponibilidad surge como argumento para seleccionar a unas categorias sociales,
en lugar de a otras.

Al igual que la isla se ha convertido en la antropologia en: “el lugar por excelencia de la totalidad
cultural” (Augé 1993: 56), la jornada laboral ha sido el tiempo por excelencia de la sociologia del
trabajo y la economia.

La disponibilidad temporal pone en tela de juicio la organizacién racional del trabajo, que es una
de las bases del capitalismo (Weber, 1979: 9). Lo especifico del capitalismo occidental: «la
organizacion racional—capitalista del trabajo formalmente libre» (Weber 1979: 12) parece diluirse
con la disponibilidad como dispositivo difuso, que va mas alla de los limites de la organizacion
racional. Sin embargo, no podria hablarse tanto de falta de racionalidad del actual capitalismo,
como de otro tipo de racionalidad. La disponibilidad temporal, como otras concreciones laborales
de la flexibilizacién (trabajos precarios, externalizados, auténomos ficticios, etc.), parece res-
ponder a una estrategia de racionalizacién, entre cuyas ventajas esenciales se encuentran la
reduccion de costes laborales y el depdsito de los riesgos sobre las espaldas de los empleados
(Beck 2000: 99).
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4 Laformacion social de la disponibilidad

La disponibilidad temporal de los empleados y ofertantes de servicios parece crecer en
un sistema productivo caracterizado por el flujo constante, que tiene en la globalizacion
y la instantaneidad sus caracteristicas mas relevantes . Con la globalizacion, casi
cualquier movimiento econdmico en el mundo, con relativa trascendencia, repercute en
el resto del mundo con notable rapidez, reforzado por la accién de las comunicaciones
electronicas. Movimientos que tienden a exigir respuestas inmediatas. Mas si se tiene
en cuenta un contexto dominado por la especulacion financiera y la notable dependen-
cia de las empresas, especialmente de las grandes corporaciones, de los movimientos
financieros. La ubicuidad se ha establecido en el centro del modo de produccion. La
disponibilidad temporal es un compromiso, una defensa corporativa, en un sistema
econémico dominado por el funcionamiento en tiempo real, atravesado especialmente
por el flujo de los mercados financieros. Como sefiala Luhmann (1996), se observa
coémo confianza y desconfianza se alimentan mutuamente. La desconfianza en el en-
torno hace mas necesaria la confianza interna, lo que, a su vez, deriva en un aumento
de los controles de tal confianza.

La flexibilidad en los procesos productivos y en el uso de sus factores y elementos, la
intensificacion en la gestion del tiempo (Bafegil y Miranda, 2001) y la extension del
tiempo de trabajo (Schor, 1994; Carnoy, 2001) son algunas de las respuestas dadas
por las organizaciones o, simplemente, por los autébnomos a la extension de la incer-
tidumbre en el entorno. Se establece una época, a la que Lash y Urry (1996: 3)
denominan posmodernismo, en la que se acentua la disponibilidad de sujetos y obje-
tos. Asi, Carnoy (2001: 15) habla de ubicuidad de las ochenta horas de trabajo profe-
sional a la semana en la nueva economia, en la que se tiene por paradigma. Por lo
tanto, la disponibilidad temporal es la referencia dominante en algunos sectores pro-
ductivos: nueva economia, profesionales, etc.. No es extrafio que, en un trabajo que
reivindica la observacion de la vivencia subjetiva del trabajo, especialmente entre los
jovenes, se destaque la disponibilidad temporal como uno de sus factores.

El aumento de la necesidad de toma de decisiones y el que éstas se encuentren
apoyadas en la gestion de la informacion, sintetizando parte de lo que se ha denomi-
nado sociedad de la comunicacion, ha conducido a un aumento de la intensidad
laboral de los niveles técnicos y directivos, asi como de su numero. Ya sea en las
propias corporaciones (grandes empresas), ya de manera mas periférica en el enjam-
bre de trabajos profesionales (asesorias, gestoras, institutos, etc.). Es a estos nive-

Las dos tendencias de la reorganizacion del proceso productivo en la gran empresa instalada en
Espafia, segun Martin Artiles (1999), sefalan el aumento de dos de los tipos de disponibilidad
temporal apuntados: a) nuevas politicas de gestidon de mano de obra, entre las que destaca la
promocion; b) subcontratacion de tareas y servicios, lo que se ha denominado outsourcing,
dando pie al aumento de los autdnomos mas o0 menos reales o aparentes.

Véase la siguiente sentencia del estudio: “Para unos, la alta cualificacién del trabajo que
realizan se les convierte en una trampa, que les exige cada vez mas. Esto es debido a que en
un sistema de organizacién capitalista postfordista no sélo se les pide que cumplan su tarea,
sino que se dediquen activamente a la produccion y a la resolucion de los problemas que ésta
platea, lo que conlleva una disponibilidad temporal e intelectual sin limites y un porceso
simbidtico entre la esfera privada y la publica facilitado por las recientes posibilidades de la
tecnologia de la comunicacién” (Serrano y otros, 2001: 51).
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les, los que conforman los sistemas expertos, en los que se exige, explicita o impli-
citamente, la disponibilidad temporal., aun cuando no sélo, pues se extiende por toda
la amplia balsa de trabajadores auténomos mas o menos ficticios, obreros cualifica-
dos y semicualificados, que conforman la gama de servicios urgentes durante las
veinticuatro horas del dia. Por lo tanto, la disponibilidad temporal atafe a sectores
productivos en franco crecimiento en los Ultimos afios: directivos, técnicos y profesio-
nales; trabajadores autonomos y el de aquéllos que, en general mas cercanos de la
economia sumergida que de la regulada, carecen de horarios. De hecho, parece que
la disponibilidad temporal en las ocupaciones mas subordinadas adquiere las carac-
teristicas de referencia. Fuera de los registros, la disponibilidad temporal esta mas
hecha de economia sumergida que de economia planificada, cuando en algunos
paises occidentales —Bélgica, Italia, Espafia— tal tipo de economia alcanza un volu-
men mas que notable en el conjunto de la produccién nacional. Como apunta Castells
(2000: 270y ss.), elincremento en la estructura ocupacional se esta produciendo en
los niveles mas elevados y mas bajos, donde podrian ubicarse estos trabajadores
autc')nomoss ficticios, en muchos casos producto de reestructuraciones profesionales
anteriores , y los que ocupan un lugar en la economia sumergida.

La disponibilidad temporal no se encuentra en los niveles centrales, que son los de
la economia planificada, los de la burocracia. En la economia red o en el capitalis-
mo desorganizado, la disponibilidad es, sin embargo, un elemento fundamental,
cuya funcion es sincronizar lo que tiende a la desincronizacion. La disponibilidad
temporal en las corporaciones tiene por finalidad asegurar una unidad de tiempo
frente a multiples tiempos parciales distribuidos, incluso a escala planetaria, pues,
siguiendo a Beck: “/a digitalizacion y articulacion en la red (o internetizacion’) de la
economia tienen como objetivo una economia para la cual la capacidad laboral sea
una unidad de tiempo real a escala planetaria” (Beck, 2000: 83). Asi, la disponibili-
dad temporal corporativa, la centrada en la empresa, es una forma de explotacién
del trabajo, a partir de la garantia de su uso. Garantia del uso intensificado de la
mano de obra mas cualificada y de mayor c%nfianza para la empresa. Garantia del
mayor uso en el menor tiempo vital posible.

Es distinto el tipo de disponibilidad de unos niveles y otros. El de abajo, el de los
autdbnomos mas o menos ficticios o de las empresas de servicios no cualificados,
es disponibilidad para el cambio de turnos o la llamada urgente del cliente, habitual
en las propias corporaciones que han externalizado parte del trabajo de su produc-
cidén o algunos servicios, como los de mantenimiento. El de arriba no tiene turnos,
esta menos formalizado y mas apoyado en la confianza.

La disponibilidad hacia abajo puede ser extraterritorial, como muestra el teletrabajo.
Se trata de una disponibilidad basada en el trabajo a destajo, donde el producto
tiempo es reemplazado por la cantidad de productos, con relativa independencia
del tiempo usado en su produccion. Asi, el producto tiempo estalla hacia arriba en

Sobre la cultura productiva de estos trabajadores auténomos y la aceptaciéon implicita de la
disponibilidad temporal en la misma, oponiéndose asi a otras culturas productivas, véase Callejo
(1996).

9 . . . . s
Los altos ejecutivos saben muy bien que lo que verdaderamente cotiza son las prejubilaciones

de técnicos superiores y directivos de nivel medio—alto” (Suarez 2001: 14).
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el difuso compromiso de disponibilidad temporal del directivo y, hacia abajo, en el
numero de piezas fabricadas o servicios hechos. De hecho, la concrecién de esta
disponibilidad bajo contrato de las ocupaciones subordinadas exige el esfuerzo de
sincronizacion por parte de los nive1loes superiores, encontrandose este esfuerzo
mas ligado al cargo que al contrato.

Se da asi fin a la etapa fordista" , en que paralelamente crecian los ingresos y
disminuian las horas trabajadas. El equilibrio en el crecimiento de tiempo de ocio y
dinero en la etapa fordista (Cross, 1993) parece haber llegado a su fin. Un cambio
gue no se hace desde la transformacion cuantitativa de un tipo de tiempo a otro sino
desde la difusa extension del tiempo de trabajo en el tiempo de ocio a través de la
disponibilidad temporal. No obstante, hay algo de continuidad con los afos treinta,
si, como los dibuja Cross, estos no fueron una edad del ocio sino la articulacion de
una cultura del trabajo y del gasto. La disponibilidad temporal parece ir en contra de
la idea de un ocio extenso, sin ello significar que vaya en contra de una cultura del
consumo. Es mas, ésta depende del trabajo como de la capacidad de gasto. En
parte, la estabilidad de la cultura del consumo explica la relativamente facil asun-
cion de la disponibilidad temporal por los sujetos. Se esta dispuesto a trabajar mas
para consumir mas, aun cuando se tenga menos tiempo propio.

La disponibilidad no es un tiempg de reloj, medible y acumulable, y, por lo tanto,
susceptible de pago o sancién.  No es el tiempo de reloj sobre el que se esta-
blece la disciplina industrial (Thompson, 1995). Tampoco es el tiempo medido,
cuyo pago se fragmenta minuciosamente, que describe Bell (1960) en la Gene-
ral Motors de mediados de siglo XX. Es el tiempo disciplinario de la sociedad
post—industrial corporatista. Es un tiempo que se extiende y se difumina por
otros espacios y tiempos. Puede argumentarse que, al menos en ciertos nive-
les, la disponibilidad temporal deja cierto horario flexible, en funcién de los re-
querimientos del empleado. Ahora bien, como dice Sennett: “si el horario flexi-
ble ha de considerarse como una recompensa [para los trabajadores privilegia-
dos], también coloca al empleado bajo el estricto control de la institucion”
(Sennett, 1996: 60). La virtual autonomia se troca en real heteronomia, incorpo-

" Con la extension del compromiso de la disponibilidad temporal, se acabaron las horas extraordi-
narias, tan caracteristicas del desarrollismo espafiol de los afios sesenta. Lo extraordinario pasa
a ser ordinario, en este nuevo ciclo del desarrollo capitalista. El coste de trabajo se convierte en
un fijo, alargadndose casi hasta el infinito, pues se caracteriza por la falta de limite, el tiempo de
trabajo. Un tiempo de trabajo en aumento en los niveles superiores de la produccién. En un
estudio en Estados Unidos (California), dice Castells: «cuanto mas alto el nivel profesional, mas
prolongada la jornada laboral: mientras que el 29% del total de trabajadores trabajaba mas de
40 horas semanales, en quienes estaban en el limite superior de la escala salarial (60.000
dblares y mas) la proporcién ascendia al 58%)” (Castells, 2000: 328).

En el fordismo, uno de los problemas era como usar los beneficios de la productividad, lo que
enfrentaba a las partes en conflictos colectivos sobre el tiempo de trabajo. Cuestion que ahora
no llega a plantearse apenas, puesto que se queda en cémo alcanzar mayor productividad, bajo
la idea de que una globalizada distribucion solventa el problema del uso de tal aumento.

La jornada laboral, basada en el tiempo de reloj, tiene un caracter ciclico que parcialmente se
pierde con la disponibilidad temporal, que tiende a extendierse sobre una linea del horizonte. Si
Pomian (1990) mantiene que todos los tiempos giran en redondo, es dificil dejar de ver los angulos
a la disponibilidad temporal.
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rando subjetivamente como propias las solicitudes de la empresa, con lo que
conlleva de pérdida de control de la propia vida. Con la disponibilidad hacia la
corporacién queda en un segundo plano la vida, lo que acertadamente Prieto
(1999) describe como imposicién de la voz de la competitividad y de la flexibili-
dad y el silenciamiento de la I6gica de la vida.

La disponibilidad no cuenta con el control sobre la mano de obra sino que se apoya
en una especie de confianza, como casi todo lo que tiene que ver con el futuro. Los
mecanismos de control y exclusién trabajan de manera previa o paralela al otorga-
miento de tal confianza. Los prejuicios operan entonces como dispositivo de disci-
plina, de tal manera que quienes son sospechosos u ocupan un lugar no favorable
en los prejuicios, como ocurre con la mujer en los estudios que se veran a continua-
cion, necesitan mostrar mas fehacientemente su identificacion y compromiso con
la empresa. En este aspecto, la mujer, individualizada, necesita separarse de la
mujer como colectivo categorizado, con los prejuicios intrinsecos al mismo por
parte de quienes tienen la capacidad de decidir, seleccionary, en definitiva, gestio-
nar las distinciones desde la distincion.

Un dispositivo de disciplina que, bajo el argumento de obtencién de objetivos, uno
de los apoyos fundamentales que explig:an la difusa disponibilidad temporal, se
extiende por todo el sistema productivo.

Teniendo en cuenta el contexto concreto del mercado laboral general y, en espe-
cial, del sector, el caracter disciplinar de la disponibilidad temporal en la empresa
es mas efectivo donde tal mercado desfavorece a los empleados. Entonces, las
muestras de lealtad a la empresa se hacen mas necesarias. En aquellos secto-
res donde la lealtad a la empresa es débil, por tratarse de mercados laborales en
constante movimiento y ampliacion, como fue recientemente el informatico o el
relativo a las nuevas tecnologias, el proyecto se convierte en un dispositivo me-
diador de control que incorpora la disponibilidad de tipo profesional. Asi lo mues-
tran Baron, Hannan y Barton (2001) con respecto a las empresas high—tech nor-
teamericanas, donde la falta de lealtad a la empresa queda compensada con una
importante lealtad al proyecto, que implica el control de pares y control profesio-
nal, pues se trata de trabajadores: «comprometidos con la excelencia en su tra-
bajo y el logro de altos niveles porque fueron profesionalmente socializados en
ello» (Baron, Hannan y Barton, 2001: 967).

«Algunas [empresas], como Ford, Microsoft y General Electric, estan imponiendo sistemas cada
vez mas severos para evaluar el rendimiento de sus empleados y eventualmente deshacerse de
los menos productivos. La practica del llamado ranking forzado persigue aislar al 10% de los
trabajadores prescindibles que no cumplan con el objetivo empresarial [...] En EEUU siempre se
han utilizado rangos para juzgar al personal, pero la diferencia reside esta vez en que se fija de
antemano un porcentaje de personas potencialmente prescindibles, sobre todo ejecutivos me-
dios [...] Los ejecutivos deben rellenar un formulario donde enumeran sus objetivos. ‘Aqui nadie
controla a nadie’ asegura Anne Marie Gattari, portavoz de Ford, ‘cada uno es responsable de sus
metas’ [...] Microsoft, segun The New York Times, utiliza la técnica del bote salvavidas como
baremo de seleccién. Elige a los empleados que mejor responderian en una crisis y los reparte en
cinco categorias de eficiencia. En octubre, un despacho de abogados interpuso una denuncia
por discriminacién en nombre de las dos minorias mas afectadas por esta valoracion: mujeres y
negros» (El Pais, 5 de mayo de 2001).
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La disponibilidad temporal aparece asi ligada a un proyectoM, ya sea profesional o
corporativo, en los niveles superiores, los que tienden a convertise en referencia.
Parece volverse a etapas preindustriales y conceptos del tiempo premodernos. Sien
etapas preindustriales la actividad diaria no estaba orientada por el tiempo—reloj sino
por tareas (Lash y Urry, 1996: 227; Thrift, 1990: 106), parece que nos enfrentamos a
una desincronizacion generalizada sélo particular y localmente puesta entre parénte-
sis por sincronizaciones en funcién de proyectos o requerimientos corporativos.

La idea de proyecto implica una especie de nueva ética del trabajo, donde se con-
jugan autonomia de los trabajadores y responsabilidad. Es el trabajador (profesio-
nal) el que responde del proyecto y la corporacion responde del trabajador. Esto se
encuentra también claramente en la pequefia y mediana empresa profesional (pu-
blicidad, consultoria), donde la relacién con los clientes esta personalizada en tra-
bajadores (profesionales) especificos, con el peligro para la empresa de que éstos
cambien de empresa u organicen la suya.

La identificacion entre proyecto y trabajador permite articular, a la vez, autonomia de
éste y un control de la empresa que no pasa por el reloj. El proyecto se introduce
subjetivamente en los trabajadores (Cohen, 2001: 53). Al trabajador —técnico o direc-
tivo— se le confia una responsabilidad mayor, hasta convertirle en auditor directo de su
implicacién en la empresa. No es extrafio que el estrés psiquico sustituya al cansan-
cio fisico como una de las penalidades del trabajo (ibid.: 17). Si el autocontrol, pro-
ducto de la socializacion profesional, no es suficiente, los otros —clientes o colegas—
se convierten en fuentes de presion en el proyecto y el trabajo en equipo. Los otros
son el infierno que sustituye al jefe. Pues bien, el trabajo en proyectos (técnicos,
profesionales, directivos) y tareas especificas (otros trabajadores), en cualquier lugar
y momento, es la base del caracter funcional de la nueva empresa (Carnoy, 2001: 98).

5 Aproximaciones empiricas

La disponibilidad temporal hacia la corporacion llega a adquirir el caracter de lo explicito
entre los directivos de la misma. No se puede acceder a la promocion a tales niveles
productivos sin la aceptacion de la disponibilidad. Pero, como se ha sefialado, la dispo-
nibilidad implica confianza, lo que lleva mas alla de la firma de un compromiso por parte
del empleado que accede al puesto directivo. La confianza, por parte del sistema exper-
to que selecciona, en la concrecion de la disponibilidad por parte del seleccionado o la
persona candidata a la seleccion. Una confianza, cabe recordarlo, apoyada también en
percepciones estandarizadas. Es aqui donde aparece el atributo de disponibilidad tem-
poral como un criterio para la exclusion de un sector de las posibles candidaturas, las
de las mujeres, a la seleccion para puestos directivos en la corporacion. Una exclusion
que también se viste frecuentemente de autoexclusion. Los trabajos recogidos han
tenido lugar durante los tres ultimos afios y tienen en comun: a) un apoyo fundamental
en practicas cualitativas de investigacion social, lo que ha permitido la salida de los

“ El concepto de proyecto se inserta en la légica de la competitividad a partir de otros conceptos,
como el de ‘coaching’, donde la competencia deportiva se encuentra como horizonte de la
competencia entre equipos de directivos de distintas o de la misma empresa. Sobre la definicion
de coaching, véase Gautier y Vervisch (2001), donde esta nueva disciplina tiene por objetivo
convertir al directivo en un campeodn, siguiendo sus propios términos.

42



Articulos - Javier Callejo

registros oficiales de las relaciones laborales; y b) el lugar principal entre los objetivos
de la observacion de los procesos de promocién a puestos directivos, ya sea en una
actividad especifica, como la periodistica, ya en general, tomando como referencia
empresas del ambito privado. En este segundo elemento, constituyendo un tercer ele-
mento en comun, se parte de la hipotesis de que se encuentran factores y, en especial,
representaciones sociales que desfavorecen a la mujer en tales procesos de promo-
cion. Ello explica el relativamente escaso porcentaje de mujeres que ocupan la catego-
ria de directivos, especialmente en empresas privadas, incluso en sectores altamente
feminizados, como el relativo a los medios de comunicacion. Puede hablarse asi de
segregacion promocional o lo que Teresa Torns denomina segregacién ocupacional
vertical, que califica como: “verdadero nicleo duro de las desigualdades de género para
las mujeres ocupadas” (Torns 1999: 155), de manera que las mujeres tienen escasa
presencia en los puestos de ejecucion y direccion de las empresas.

5.1. La division en los medios de comunicacion

En las empresas mediaticas espafiolas se constata una amplia presencia de mujeres,
pudiéndose considerar uno de los sectores profesionales dominantemente privados —
no pertenecientes a lo publico o la Administraciéon— mas feminizados. Sin embargo, la
proporcién de mujeres que ocupan puestos directivos en tales empresas es escaso,
desproporcionadamente desigual con respecto a la relacion varones—mujeres en las
redacciones. Por ello, una parte del estudio patrocinado por el Centro de Investigacio-
nes Socioldgicas (estudio n°. 2.306) y coordinado por Marisa Garcia de Cortazar y
Maria Antonia Garcia de Ledn (2001), sobre la profesion periodistica, se centré en tal
desigualdad. Para ello, se realiz6 una encuesta autoaplicada a 660 periodistas de
medios escritos, audiovisuales y agencias de informacion que tuviesen personal bajo
su responsabilidad, de los cuales el 83% eran varones. Asimismo se realizaron veinte
entrevistas en profundidad, especialmente centradas en su trayectoria, de veinte perio-
distas con un numero suficiente de afios en la profesion y cargos relevantes en la
misma. Las entrevistas se distribuyeron entre nueve varones y once mujeres.

Uno de los primeros datos que destaca del estudio es que 66% de los consultados
mantiene que la disponibilidad horaria es un factor que influye mucho para ascender
dentro de la profesion. Un 28,8% opina que es un factor que influye bastante. Tan
solo un 5% mantiene que influye poco o nada. De hecho, entre los factores consul-
tados (inteligencia, tener dotes de direccion, simpatia, brillantez, saber trabajar en
equipo, buena presencia, facilidad para las relaciones sociales, tener influencias
familiares, disponer de buenas fuentes informativas, ser mujer, ser hombre, auda-
cia, rapidez o capacidad organizativa) es el que concentra mayor proporcion de
respuestas en la categoria de mucha influencia. Los siguientes factores son, lo que
da valor de su peso relativo: saber trabajar en equipo y disponer de buenas fuentes
informativas, con un 49,5% y 49,2% de consultados que han optado por la catego-
ria mucha influencia. Es decir, la diferencia es notable.

Centrados ya en las diferencias segun el género, el 81,5% de los consultados opina
que son pocas (60,5%) o muy pocas (21%) las mujeres que ocupan cargos o
puestos de responsabilidad en la profesion periodistica. Por lo tanto, se reconoce el
valor de la disponibilidad temporal y la escasa presencia de la mujer en puestos de
responsabilidad. Ahora se trata de observar hasta qué punto ambos aspectos se
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encuentran relacionados.

En la comparacion entre varones y mujeres, los consultados mantuvieron que la
mujer tiene mas: capacidad organizativa (29,2%), ambicion e interés (26,6%), dedi-
cacion (18,9%), preparacion periodistica (14,3%). Atributos en los que la propor-
cion de quienes opinan que se tienen por igual por varones y mujeres es siempre
mayoritaria. Sin embargo, en uno de los atributos se opina que la mujer los tiene en
menor medida que el vardn: apoyo por parte de las empresas (66,7%) y, en otro, la
disponibilidad horaria, son similares las proporciones de los que opinan que es
igual entre varones y mujeres (47,3%) y la de los que opinan que es menor en el
caso de las mujeres (47,1%). Sélo un 4,1% mantiene que la disponibiblidad de
horario es mayor en el caso de las mujeres que en el de los varones.

Una de las principales ventajas de los hombres periodistas sobre las mujeres para
desempeniar la profesion y, por lo tanto, para la promocion en la misma, se encuentra
en la disponibilidad horaria. Mientras que el 42,8% de los consultados mantiene que
no hay ninguna ventaja especifica de los varones sobre las mujeres para tal desempe-
fo, en una pregunta multirrespuesta; el 30% sefala la tradiciéon masculina de la
profesion y el 24,2% la disponibilidad horaria. Después quedan: menos responsabili-
dades familiares (13,8%) y las caracteristicas personales de los hombres (12,1%).

Si se tienen en cuenta los resultados qse otros estudios exploratorios sobre la pro-
fesion, como los de Ortega y Humanes , contrasta el lugar relativo de la disponibi-
lidad hora1réia cuando se trata de abordar los factores que influyen para ser un buen
periodista . Volviendo al estudio del CIS, las entrevistas en profundidad, entre pro-
fesionales que han alcanzado cierto éxito y ubicadas en su trayectoria, no han
dado un papel tal relevante a la disponibilidad temporal y su caracter discriminante.
Hubiera significado una especie de autodesvaloracion, donde el éxito hubiera que-
dado explicado por la subordinacion a la empresa por parte de los entrevistados.
Aun asi, las referencias a la disponibilidad temporal tienen un lugar notable. Entre
las mujeres entrevistadas, se reconoce que la solteria 'y, por tanto, la disponibilidad,
ayuda a la promocion profesional . Asi, cuando se tienen hijos, hay que decidir,
pudiéndose sacrificar la vida familiar a favor de seguir la carrera en la empresa:

Félix Ortega y Maria Luisa Humanes: encuesta a 190 estudiantes de segundo y cuarto de
Periodismo de la Universidad Complutense y la Universidad Pontifica de Salamanca, con trabajo
de campo en la primavera de 1999.

De los 190 estudiantes de periodismo abordados (67,9% mujeres) en las universidades
Complutense y Pontifica de Salamanca en el afio 1999, el 83,2% mantiene que la disponibilidad
horaria influye bastante o mucho, quedando detras de factores como: facilidad para las relacio-
nes sociales, disponer de buenas fuentes, conocimientos, audacia, inteligencia y rapidez. Es
decir, parece que la disponibilidad horaria no seria tanto una exigencia excluyente para el ejerci-
cio de la profesion, como para la ocupacion de puestos directivos, derivado del “reconocimiento”
de ser “buen periodista”.

«Yo es que como he sido soltera, pues, a lo mejor he tenido una disponibilidad. Yo reconozco que
eso algo ha facilitado. Quiero decir que yo no he tenido que ir a recoger a los nifios al colegio.
Entonces, si algun dia habia que quedarse un poquito mas, pues, bueno, yo no tenia problemas
para quedarme» (Directiva de radio publica), «Pues si, si, si, sin nifios. O sea que por ahi bien,
porque para este trabajo la gente casada y con nifios sobre todo lo pasan mal porque...»
(Directiva de radio privada).
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«Digo que es una desventaja porque [el compafiero] entiende con mucha difi-
cultad la dedicacion de un periodista a su profesion y aqui yo soy muy radical.
Entiendo que el periodismo casi, casi es como el sacerdocio y que un perio-
dista las 24 horas del dia. Y yo lo he tratado de llevar a la practica de compa-
tibilizar todo con.. algo que me importa a mi mucho que es, naturalmente, mi
vida familiar, las responsabilidades familiares, la educacién de mis hijos y el
tener a mis hijos porque me encantan mis nifios.» (Directora de programa de
radio privada)

La compatibilidad se consigue a partir de contratar la disponibilidad horarla de un
servicio personalizado (servicio doméstico) o un servicio experto (guarderla) .Con
el servicio doméstico, la disponibilidad de las mujeres de arriba se articula con la
disponibilidad de las mujeres de abajo en la vuelta del servicio doméstico, como
subraya Luttwak (2000: 150). La disponibilidad del servicio doméstico que pone en
juego el enfrentamiento entre la confianza personalizada, en el servicio, del que se
tiende a desconfiar entre las clases medias, y la confianza en los sistemas exper-
tos, como la guarderia, sobre los que estas capas siguen manteniendo la confian-
za. Ahora bien, la necesidad de disponibilidad temporal y, por lo tanto, de confian-
za, supera los limites habitualmente establecidos por los sistemas expertos, como
las guarderias, que mantienen alguna regulacion temporal. Por otro lado, las fami-
lias que carezcan de estos recursos —servicio doméstico, familiares de apoyo o
servicios expertos— estara abocados igualmente a la flexibilidad; pero, como subra-
ya Carnoy (2001: 137), de un modo menos sostenible, o con el sacrificio de una de
las partes de la familia, lo que atafie a su totalidad.

El estudio también ha puesto de manifiesto cémo la disponibilidad temporal se
convierte en una manifestacion de la diferencia entre géneros y, a la vez, en una
estrategia de diferenciacion, mas alla de su efectividad pragmatica de cara al traba-
jo profesional:

«Ellos les dedican mucho tiempo, incluso mas del necesario. Los hombres,
yo siempre he dicho, que, en una reunion, los hombres la pueden alargar
innecesariamente tres horas, o sea, cuando la decision se puede tomar en
media hora, ellos la pueden alargar [...] donde ellos estan a gusto normalmen-
te es fuera de casa y nosotras donde estamos a gusto es en casa.» (Presen-
tadorade TV)

Como aparecia en la comparacién de estudios cuantitativos, la disponibilidad tem-
poral aparece mas como un criterio para la promocion, que para el ejercicio de la
profesion. Incluso en una profesién tan aparentemente atravesada por lo inmediato
y la incertidumbre como la periodistica. Nos encontramos con la disponibilidad
horaria como un argumento y, en especial, como un argumento discriminante:

¢,Coémo lo organizaba?, con ayuda, naturalmente, con ayuda de una chica, con la ayuda funda-
mentalmente de las guarderias cuando los nifios eran pequefios. Entendia a veces que los
problemas que daba el servicio doméstico, para que no incidiera tanto en la vida profesional,
salvo la enfermedad de los nifios, estaban mucho mejor en una buena guarderia que en casa,
con una chica que no conoces y tal..., empecé a tener los primeros problemas de servicio
doméstico» (Directora de programa de radio privada).
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«yo recuerdo al imbécil de XX, cuando yo le fue a pedir trabajo en El Indepen-
diente, cuando se hizo El Independiente, un comentario que él no sabe que yo
lo oi, que fue: ‘aqui esta la X, la X, con los biberones, con los biberones’.»
(Mujer periodista de TV)

Reafirmado por las propias manifestaciones de los varones entrevistados:

«es una de las profesiones menos reguladas en cuanto a horarios de trabajo,
es una profesién que exige por lo menos una actitud y una disponibilidad [...]
en materia de horarios, de disponibilidad horaria, gente que esté dispuesta a
asumir cualquier horario, cualquier viaje. Yo creo que la realidad, puede que
lamentablemente, insatisfactoria, etc., pero en fin, la realidad, es que todavia
muy probablemente en el esquema familiar de esta sociedad, aunque la mujer
trabaje, es sobre la mujer sobre la que sigue descansando una parte muy
importante, digamos es que puede ser, no sé, la continuidad, el mantenimien-
to de la estructura doméstica.» (Director de diario)

La disponibilidad temporal se opone a la regulacion, superandola, como la realidad
supera a lo politicamente correcto en el discurso. La referencia a la realidad justifica
la propia realidad, frente a las posibilidades de su transformacion. A pesar de sefia-
lar tal contexto, son las propias mujeres las que quedan dibujadas autoexcluyéndose
de la promocidn, de la opcién a cargos en los que la disponibilidad temporal es
requisito implicito. Lo que interesa remarcar del siguiente fragmento discursivo es
como se individualiza, pasando a ser considerada como una cuestion personal, lo
que forma parte de las condiciones de una estructura social. Ahora bien, es una
individualizacidén generalizada al conjunto de las mujeres:

«desde luego, a partir de redactores jefes, esa disponibilidad forma parte prac-
ticamente de las condiciones previas. Si, yo me he encontrado con casos en
los que no les ha interesado, pues por razones personales, y en cambio no
me he encontrado con ningun varén que me haya planteado un argumento de
esa naturaleza para rechazar un puesto.» (Director de diario)

«... al final se ven obligadas digamos a trabajar menos. Tengo que decir, va-
mos a elegir o a trabajar menos o incluso también una cosa que es horrible
digamos a estar temporadas fuera por culpa de los hijos.» (Director de diario)

El discurso politicamente de los varones directivos acaba rompiéndose, aun cuan-
do sea con recursos que intentan frenar el impacto de la recepcion, como el “una
cosa que es horrible, digamos”. Se trata de discursos 08nscientes que llevan a
selecciones y gestiones de las distinciones conscientes.

19 Y . . . .
‘A la hora de tomar una decision, pues uno tienda, de forma mas o menos consciente o incons-

ciente, a inclinarse preferentemente por varones en lugar de mujeres. Yo si que creo que
subsiste todavia algun tipo de prejuicio en la promocion, digamos dentro de la jerarquia del
periédico, de mujeres» (Director de diario), «Tengo ahora un problema, tengo mi delegada en
Madrid, es una mujer que ha tenido un hijo ahora y que, ahora, me plantea que quiere estar unos
afos, digamos o sin hacer nada o con un horario muy recortado, etc., y yo ahora voy a tener, y
lo digo sin la menor.. o sea, me gustaria ser bien entendido» (Director de diario, 1.3). «Si, han sido
hombres [los seleccionados]. Lo intenté con una mujer y no me fue posible, con una subdirecciéon
de informativos / ¢Por qué? (entrevistadora) / Precisamente por la dedicacién que les pedia.»
(Director de TV)
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La representacion de la distribucién de la disponibilidad temporal hacia el trabajo y
la empresa se convierte, en el caso de la profesion periodistica, en un dispositivo
discriminante. Algo que también se encuentra en otras profesiones y sectores,
como sefalan los otros dos estudios que se presentan a continuacion. Aqui ad-
quiere una especial caracteristica, la disponibilidad temporal para la profesion de
los varones, lo que puede llevar a la promocién y al éxito, se apoya en la disponibi-
lidad temporal para el trabajo doméstico de sus comparieras:

«Cuando ya nacio6 el primer hijo y como yo me metia catorce horas, con
los horarios al revés que tenemos los periodistas, donde no hay fines de
semana, nos planteamos qué haciamos con nuestro hijo o con los que
pudiesen venir. Mi mujer fue extraordinariamente generosa. Dijo: ‘Bien, yo
dejo de trabajar, porque esto es una familia’. Y ha sido, sigue siendo, una
gran puntal 4no?[...] O sea, ha hecho una renuncia profesional extraordi-
naria, porque ella que era de una familia extraordinariamente acomodada,
que ha estudiado en Paris, en Bruselas, en Londres, que domina idiomas,
hizo una carrera universitaria brillantisima y todo esto, pues lo dejé todo.»
(Director de diario)

Si no es la mujer la que cambia la vida profesional por la doméstica, la relacién se
tensa y acaba por romperse, como indica la siguiente declaracion que justifica un
divorcio: «Diez afios y medio. No, yo creo que ahi ha influido mas el trabajo. Ella
estaba muy saturada de que yo trabajara tanto» (Directivo de agencia de noti-
cias). Con escaso rubor, se afirma que es la mujer la que tiene que cambiar para
llegar a un papel mas dominante en la vida profesional: «.. al modificar su rol
familiar, su subordinacién o su dependencia, digamos en su vida personal, esta
ganando terreno para llegar al mercado laboral en igualdad de condiciones» (Di-
rector de diario).

La sincronizacion del entorno por parte de quienes son sus principales seguido-
res, los periodistas, exige disponibilidad temporal de éstos; pero sélo es posi-
ble concretarla desde la exclusion, ya sea del mercado matrimonial (solteria), la
maternidad (sin hijos) o directamente de la mujer de los puestos donde se to-
man decisiones.

5.2. Estudio de la comunicacién en el mando

Dentro de las multiples dimensiones que atraviesan la relacion entre mujer y poder
en las organizaciones, el equipo de investigacion formado por Martin, Gomez y
Callejo se centro en la dimensiéon comunicativa. En cémo el lenguaje trabaja para
favorecer o impedir el gjercicio del poder, y el acceso al mismo, de unos sectores
sociales y otros. El estudio fue patrocinado por el Instituto de la Mujer. Por lo tanto,
se centraba en la observacion del lugar de los aspectos comunicativos en los pro-
cesos de promocion dentro de la empresa, aun cuando también se recogieron refe-
rencias de los procesos en el ambito de la Administracion.

Se tenia la fundada sensacion de que la comunicacion, y, en especial, el lengua-
je, eran una fuente explicativa clave de la exclusion de la mujer de los puestos
directivos de organizaciones y empresas. Las diferentes concreciones de la co-
municacién y el lenguaje generaban estereotipos que se convertian en obstaculos
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. 20
para el acceso de la mujer en tales puestos.

Cuando se aborda la promocion de la mujer a puestos directivos en las organizacio-
nes empresariales, se rescata la presencia de tépicos, en cuanto tradicionales, en
los discursos recogidos. Topicos que muestran tanto el uso de argumentos inme-
diatos en contra de la mujer, en cuanto compiten con ella en la promocién, como el
mantenimiento de la representacion de su ubicacion social fuera del ambito laboral,
reduciéndola al ambito doméstico.

En la mayor parte de los aspectos abordados antes —formacion, capacidad de comuni-
cacion, capacidad de organizacion y trabajo— la mujer quedaba ubicada en el exceso
cuando se afronta su representacion en las organizaciones productivas en general y, en
especial, cuando se la situa en posiciones de mando. Sin embargo, la excepcion a tal
exceso se encuentra en la disponibilidad temporal hacia la organizacién. Entonces, lo
que se destaca es su escasez. Es decir, la obligada disponibilidad temporal al trabajo
y la responsabilidad doméstica (los nifios), se convierten en opuestos y, en definitiva,
en falta de disponibilidad hacia la organizacién. Para el varon, los términos se invierten,
el rechazo a la asuncion de disponibilidad para las tareas y responsabilidades domés-
ticas se convierte en amplia disponibilidad para la organizacion y, por lo tanto, mayores
facultades para la promocion. Como dice Patricia Hewitt: “el tiempo que los hombres
emplean en trabajo remunerado determina el tiempo que tienen para sus familias; el
tiempo que las mujeres emplean en sus familias determina la cantidad de tiempo de
que dispone para el trabajo remunerado” (en Prieto y Ramos 1999: 484). La diferencia
la tienen en cuenta los responsables de recursos humanos de las organizaciones:

...se incorporan muchas menos mujeres que hombres y en principio en los equi-
pos funcionan mucho mejor cuando hay de todo, es decir, cuando mas o menos
hay el mismo ndmero de mujeres que de hombres, pues, es igual 4,no?. Lo que
ocurre es que al final las mujeres nos estan dando muchisimos problemas. Tam-
bién a lo mejor porque somos un departamento un poco especial... [...] Pues tu te
encuentras con que contratas trainings con 25 afios y de momento todo es ma-

Durante este primer afio, los métodos utilizados han sido dos, correspondiendo a distintos tipos
de material: a) Andlisis de los discursos presentes en los materiales formativos que dos de las
mas grandes escuelas espafiolas de negocios, una de caracter publico y otra de caracter
privado, utilizan en sus cursos. Sobre todo, la documentacion destinada a dar cuenta de las
formas de direccion y mando. Tal analisis ha seguido como criterio principal el del género; b)
Analisis de los discursos producidos por diez entrevistas a distintos agentes insertos en el
proceso de seleccion de mandos y directivos: responsables de recursos humanos, de forma-
cion de seleccionados y personas que se encuentran en situacion de acceder a puestos de
responsabilidad. Para la realizacion de estas entrevistas se tuvieron en cuenta los siguientes
elementos: establecimiento de un guion aplicado de forma flexible durante las mismas; la duracién
media de las entrevistas se encuentra alrededor de una hora; con la finalidad de que no hubiera
contaminacion previa, se utilizaron los servicios de captadores profesionales para concertar la
mayor parte de las entrevistas; el género del entrevistador ha sido, en casi todas ellas, el mismo
que el del entrevistado; c) Cuatro reuniones de grupo y veinte entrevistas a personas que han
estado o estaban inmersas en procesos de seleccion a puestos directivos, de manera que, en la
mayoria de los casos, se trataba de técnicos. El disefio de las reuniones de grupo queda
sintéticamente identificado como: mujeres con puestos directivos en la Administracion o empre-
sas publicas; mujeres con puestos subordinados en el sector privado, con mujeres como jefas;
varones en puestos subordinados y mujeres como jefas, en el sector publico y privado; y
varones directivos, la mayoria en el sector privado.
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ravilloso, pero pasan tres afios y la gente pues empieza a casarse y ya hay
muchas mujeres que, en el momento en el que se casan, te empiezan a decir
que no quieren viajar pero bueno es que, ya cuando tienen nifios, es absoluta-
mente imposible. Entonces, ¢ cual es el problema ahi? El problema es, o sea, el
problema de que una mujer te diga que ya no puede asumir determinadas respon-
sabilidades, es que a lo mejor ha llegado ya a un nivel salarial en el que es
imprescindible que asuma esa responsabilidad salarial ; Por qué? Pues porque
si, es decir, porque si esta ganando un sueldo que requiere una dedicacion deter-
minada, pues la requiere. Entonces, no puede decir en un determinado momento:
‘pues no yo ya me he casado, yo ya me quiero dedicar pues a salir un poquito
antes... [lo dice imitando voz de mujer, tendiendo a su caricaturizacion]. Busca-
me algo, buscame alguna salida’ [...] es muy problematico y si te lo hace una o
dos, pues no pasa nada porque les encuentras una salida, pero, claro, si el
volumen de mujeres que tienes es muy grande, pues es un problema, es un
problema...”

(Entrevista a vardn, responsable de recursos humanos en una entidad finan-
ciera.)

La diferencia en el poder de la organizacion segun el género produce un orden comu-
nicativo particular destinado a reproducir la diferencia. El Unico freno a tal circularidad
parece venir del cambio de orden comunicativo que se producira en el momento que
la diferenciza} entre varones y mujeres en la organizacion deje de ser jerarquica, segun
se propone . Una diferencia previa genera, en la seleccion, otra diferencia. Se conec-
ta asi con la referencia tedrica al lugar de la disponibilidad temporal como reproductor
ampliado de las diferencias (Bateson, 1990: XXIV). Si dividimos entre varones dispo-
nibles para el empleo laboral y mujeres disponibles para el trabajo doméstico, se
derivara otra diferencia en funcion de qué género esta «aqui» en funcion de su mayor
disponibilidad laboral y cual en funcién de compensar o evitar su menor disponibilidad
para el trabajo doméstico, como se deduce de ciertas visiones de la mujer profesio-
nal, y, en definitiva, quién esta legitimado a mandar en la empresa, puesto que se le
supone disponibilidad absoluta, y quien no, puesto que se pone en duda su disponi-
bilidad. Desde este punto de vista, hay que establecer que el sistema tal vez requiera
accion, siendo donde se encuentra la profunda demanda de lideres; pero la organiza-
cién sigue requiriendo principalmente disponibilidad.

El orden comunicativo explica parcialmente las enormes dificultades para que las mu-
jeres alcancen posiciones relevantes en la empresa y, en definitiva, sean aceptadas
como directivas, tanto por parte de los subordinados, como por parte de los directivos
varones. Pero este orden comunicativo ha de ser explicado en funcién de las relaciones
de poder entre géneros en una sociedad, como la espafola, que sigue adjudicando la

“Vamos al tema personal. Mi mujer es ingeniero de caminos, es un mundo totalmente de hombres.
Bueno, pues entonces es un mundo en el que los clubs de carretera, y como aqui no hay ninguna
mujer, los club de carretera se nutren de cantidad de ingenieros de obras y cosas de estas. Ella es
ingeniera. Entonces se van a dos tipos de comidas: las comidas donde va ella y las comidas donde
no va ella. Quiero decir, te estoy hablando de ahora, del afio 2000, no te estoy hablando de hace 15
afios. Que esta cambiando, desde luego, cada vez hay mas ingenieras. Cuando haya de cada 100
ingenieros 50 ingenieras y 50 ingenieros, pues cambiara.” (Grupo de varones directivos)
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responsabilidad, en exclusividad, del trabajo doméstico a la mujer, y del trabajo remu-
nerado al varon. Respectivamente, varén y mujer «ayudan» en los @mbitos de «respon-
sabilidad» del otro. La cuestion surge cuando uno de los sujetos de la relacién, la muijer,
prefiere dejar de «ser ayudada» y «ser meramente ayudante», para entablar relaciones
de igualdad con el otro género. Entonces, los conflictos explotan, aun cuando queden
encerrados en el campo de lo doméstico, y las resistencias tienden, a la vez, a eviden-
ciarse y reforzarse, como ocurre en el ambito laboral. ¢ Quiere esto decir que la relativa
escasez de mujeres en puestos directivos en la sociedad esparola se mantendra mien-
tras no se modifique la cultura de division de tareas en el ambito doméstico? Parcial-
mente si; pero ello no podria significar la asuncion de que nada puede hacerse en el
propio ambito laboral. Alcanzar tal conclusion seria aceptar esa especie de fatalismo
cultural frecuentemente presente en los discursos de los varones, recogidos en el estu-
dio, que sefiala que se trata solo cuestion de tiempo la existencia de mas mujeres en
puestos de responsabilidad en laempresa. Tal conclusion practica de la inaccion refuerza
el realismo de lo existente, reforzando, a su vez, la matriz de lo que en el estudio se ha
denominado orden comunicativo, es decir, las relaciones de poder entre género actua-
les, en cuanto ordenan la comunicacion.

Tanto en la exclusion de la mujer para la promocion a puestos directivos, como en la
falta de asimilacion de la misma con el liderazgo y el mando en la empresa, o la propia
exclusion del orden comunicativo dominante en la empresa que soporta ésta, parece
latir de manera ostensible la misma exclusién de la mujer del empleo remunerado. De
hecho, se la sigue achacando menor disponibilidad temporal para dedicar a la organiza-
cién, debido a que «aprecia» otras cosas de la vida; pero, también, porque su lugar en
la division de funciones en el ambito de la pareja, donde las relaciones de género se
enfrentan directamente, sigue apareciendo en el hogar. Asi, la exclusion de la mujer de
los puestos directivos en las organizaciones empresariales puede considerarse conse-
cuencia de una divisién matricial, en la que la mujer es ubicada en el espacio y las
tareas domeésticas, donde el varén queda remitido a «ayudar»; mientras que éste es
ubicado en la responsabilidad ma’1xim2a2 de la obtencion de los ingresos familiares, don-
de la mujer «ayuda» con los suyos.  Representacion que no solo la excluye de la
promocién sino, indirectamente, de la propia relacion laboral . Una falta de disponibili-
dad horaria que se convierte en falta de disponibilidad hacia la empresa y el trabajo,
terminandose por ubicar, en el discurso masculino, en una forma distinta de ser de la
mujer, de manera que es la que se autoexcluye, como se veia en el anterior estudio de

La mayoria de la gente que coge trabajos a media jornada, son mujeres ¢ por qué?. Pues, porque
de alguna forma estan pensando. Asi, a lo mejor complemento los ingresos de la casa, pero me
puedo dedicar a mi familia, o a la casa, o lo que queramos llamar. Siempre como el principal
soporte de la familia.” (Grupo de varones subordinados)

23 . . . . .
Lo que ocurre es que si en la empresa privada tienes que reducir un puesto de trabajo de un

hombre y una mujer. A la hora de tener que echar a uno, vas a echar a la mujer antes que el
hombre. Yo, conozco ya tres o cuatro casos, que entre la mujer y el hombre han tenido ya que
unificar los dos puestos y se ha quedado el hombre, a la mujer le han echado... // Pero, yo creo
que eso es una cuestidon un poco socioldgico. Porque la empresa se planteara que una mujer
siempre tendra el marido, que al menos puedan comer. Mientras que un hombre es el cabeza de
familia...// Es un poco la teoria machista... // El sabe que el que atiende la casa es el hombre y la
mujer trabaja para...” (Grupo de varones subordinados)

50



Articulos - Javier Callejo

los periodistas. Discursos que son utilizados por seleccionadores —sistemas exper-
tos—y candidatos a la seleccién para excluir a la mujer de la promocién. Discursos de
la exclusién que tienen en la disponibilidad un apoyo importante. Las mujeres quedan
excluidas de la promocién porque se autoexcluyen, porque, a su vez, no estan dispues-
tas a concretar la disponibilidad temporal.

5.3. El techo de cristal

El dltimo de los estudios aqui referidos responde al titulo «La valoracion de las
capacidades de las mujeres postgraduadas para puestos directivos en la empre-
sa», realizado por encargo de la Escuela de Organizacion Industrial, bajo la direc-
cion de Concepcion Gémez. La investigacion empirica fue llevada a cabo en mayo
de 2001, desde la perspectiva metodoldgica cualitativa, mediante cuatro grupos de
discusion y ocho entrevistas. Grupos: Técnicos de Madrid, Directivos de Madrid
(nueva economia), Técnicos mandados por mujeres (Sevilla), Trabajadores subordi-
nados mandados por mujeres (Sevilla) y Directivos de Valencia. Entrevistas a per-
sonas en promocion y responsables de recursos humanos: tres en Madrid, tres en
Valencia (incluye entrevista headhunter) y dos en Sevilla.

A la pregunta sobre los aspectos que se toman en cuenta en la seleccién a puestos
directivos, la mayor parte de los consultados han manifestado que apenas se tienen en
cuenta aspectos como la capacidad de dirigir equipos o la capacidad de decision. Es
decir, parte de lo que aparece en la construccion ideal del directivo, segun sus discur-
sos, apenas tiene un papel en el proceso concreto de seleccion. Se reconoce que
desempefian un lugar estratégico a posteriori; pero apenas cuentan para la seleccion.

Ocupan un lugar importante la experiencia en la empresa, el grado de identificacion
con la cultura y proyectos de la misma, la capacidad comunicativa (tanto hacia
dentro, otros empleados; como, sobre todo, hacia fuera: clientes) y la disponibili-
dad, tanto temporal como para viajar. En este ultimo aspecto es donde la mujer es
situada en desventaja con respecto a los varones. Si se tiene en cuenta que habi-
tualmente, salvo en grandes empresas con fuerte control sindical sobre los niveles
directivos inferiores, no se trata de una seleccién abierta, sino de una preseleccién
por parte de la empresa de los posibles candidatos, la representacion de la posible
(falta de) disponibilidad temporal y de movilidad de la mujer puede llegar a excluirla.

Con relacion al anterior estudio referido sobre la comunicacion en el mando, se
aprecia una ligera mayor apertura a la aceptacion de la mujer como directiva, espe-
cialmente entre los varones subordinados. No obstante, las resistencias siguen
siendo importantes. En lo que aqui respecta, el atributo de disponibilidad temporal
—ausencia de disponibilidad temporal de las mujeres hacia la empresa— se convier-
te, junto al denominado, por los participantes en la investigacion, “machismo” de
las generaciones con mas edad de los directivos actuales, en una de las principa-
les razones argumentadas de la escasa presencia de mujeres en puestos directi-
vos, aun cuando se la reconoce una mayor formacion y preparacion. Es mas, los
problemas comunicaciones entre varones y mujeres, que aparecieron en el anterior
estudio, parecen tener un menor peso. Pero destaca el lugar de la disponibilidad
temporal como argumento racionalizador principal. De hecho, si los varones con-
sultados no se identifican con las actitudes machistas de los que se considera
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generacion adulta de directivos en fase de desaparicion, tienden a hablar desde el
lugar de la empresa, desde la racionalidad empresarial cuando utilizan el argumen-
to de la disponibilidad horaria, adquiriendo éste el caracter de facto, de hecho,
frente al caracter meramente “actitudinal de las viejas generaciones de directivos”

El relativo peso alcanzado por la atribucién de una menor falta de disponibilidad de
la mujer a la empresa parece derivar de la propia desconfianza empresarial hacia la
misma. Los companieros, incluso los directivos, remarcan que suelen ser las muje-
res las que permanecen hasta mas tarde en la empresa, siendo mas responsables
de su trabajo, de tal manera que no dejan la oficina hasta que no lo acaban. Sin
embargo, esta informacion individualiza a tales mujeres: no son mujeres “norma-
les”, sino una especie de casos especiales dentro de las mujeres. No sirven para
generalizarse sobre el género.

Al argumento anterior se contrapone la «preferencia» de las mujeres por el trabajo en
la Administracion Publica, donde el horario esta marcado. Se subraya asi su escasa
disponibilidad hacia el trabajo en la empresa, ya sea por condiciones externas, ser
las responsables del trabajo doméstico, ya por decision propia, por una opcidn por un
estilo de vida. Se llega asi nuevamente a la conclusion que “asi es la mujer”.

El didlogo sigue. Los contra—argumentos a lo anterior ponen de relieve, apoyados
en referencia a la experiencia, que las mujeres no suelen necesitar alargar la jorna-
da laboral, pues se les atribuye un mayor orden y planificacion en el trabajo, lo que
no requiere exceder el horario prefijado. Algo que no suele ocurrir en el caso de los
varones, segun se afirma.

Ahora bien, la disponibilidad del directivo no esta sujeta a horarios y planificacion de
las tareas. Esto se supone que es parte del trabajo técnico. La disponibilidad del
directivo es precisamente a lo que no esta planificado, a lo urgente, a lo imprevisto.
Una disponibilidad que esta basada en la confianza, por parte de la empresa, en
que el empleado—directivo respondera cuando y donde haga falta. Es aqui donde
los vinculos familiares de la mujer aparecen con posible mas fuerza que los vinculos
con la empresa, especialmente si se tienen hijo.

Incapacidad para identificarse totalmente con la empresa que parte de la confianza
previamente depositada en la misma. La mujer es representada como un elemento
distante, analitico y reflexivo, incapaz de identificarse totalmente con algo distinto,
que no sean sus hijos y su familia. Por lo tanto, lejos de la confianza empresarial o
profesional. Se conjuga asi la mayor capacidad para conseguir objetivos propues-
tos y la menor identificacion corporativa. El cuerpo del varén puede llegar a ser el
cuerpo de la empresa y, sobre todo, al revés, el cuerpo de la empresa puede insta-
larse totalmente en el cuerpo del varén. De hecho, todos los aspectos formales,

«Pero es que los puestos de alta direccién, uno de los requisitos que tienen es la alta disponibi-
lidad y alta movilidad geografica, entonces.. eso ya es un obstaculo para la mujer, que volverse
otra vez a la condicion femenina, a la de ser madre y demas. Entoces, claro, como una muijer dice:
como eso puede ser un fracaso para ella el tener que renunciar a un puesto de alta direccion por
su condicion pues quiza ya desde un principio se orienta a ese puesto intermedio acomodado
que sabe.. le dan un puesto de ocho a tres y se organiza su vida, sin que le pidan ademas... tiene
lo suficiente para ir porque tiene un nivel de vida bueno, ademas que le proporciona el marido la
gran parte y...» (Grupo de varones técnicos, Madrid)
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desde la vestimenta a la constitucion fisica pueden ser puestos al servicio de la
empresa (hay que estar preparado, también estéticamente, se dice). Sin embargo,
la mujer es representada desde otras dimensiones. Su cuerpo es siempre su cuer-
po o, a lo sumo, un cuerpo para la maternidad. Su vestimenta siempre adquiere
notas de diferenciacion. La mujer siempre esta marcada en la empresa (Tannen,
1996). En la mujer, la vestimenta es la suya. No la de la empresa, la que la empresa
directa o indirectamente impone (se hace referencia al dinero entregado a los direc-
tivos para gastos de representacion estética: vestimenta, coche, etc.).

La corporacién requiere crecientemente incorporar totalmente a sus empleados, en
especial a los que ocupan posiciones de responsabilidad. Como decia un respon-
sable de recursos humanos de una entidad financiera del anterior estudio sobre los
estilos de mando, se requieren clones. Clones de la empresa. Algo que encuentra
resistencias en la mujer. Al menos asi es representado, mientras se mantenga que
el cuerpo de la mujer esta dedicado preferentemente a la reproduccion.

Mas alla del caracter excluyente y diferenciador de la disponibilidad horaria, este
estudio pone de manifiesto:

a) Ellugar preponderante de la disponibilidad horaria entre los profesionales y direc-
tivos en las empresas de la denominada nueva economia, especialmente las tecno-
I6gicas. La disponibilidad llega al tiempo de vacaciones: «yo me cojo de quince en
quince dias y el mévil siempre lo tengo encendido» (G. Varones Directivos Madrid),
de manera que la flexibilidad laboral se articula con vacaciones asimismo flexibles.

b) La concrecién de la disponibilidad temporal de las directivas necesita de la
disponibilidad del trabajo subordinado doméstico. Asi, en los niveles directivos la
disponibilidad de las mujeres esta asegurada, ya que tienen medios para que
otras personas se ocupen de los hijos: «cuando opta por trabajar es porque el
parejo esté de acuerdo y como aumentas el nivel de ingresos pues tienes cubier-
tas las labores domésticas, con lo cual te da igual a las cinco que a las seis» (G.
Varones Directivos de Madrid). Se tocan nuevamente los dos extremos de la dis-
ponibilidad temporal.

c) La disponibilidad temporal se asume en contratos privados que ponen de relieve
la desconfianza dentro de la confianza cuando se trata de mandos intermedios.
Asi, se dice:

«hay una especie de tarugo asi, que es una especie de contrato privado para
que tu no lo vayas a denunciar por ahi, o sea, que tu aceptas gustoso y que a
cambio de eso te van a dar no sé cuanto al afio y ya esta, y en el tema de las
horas te pone... es cachondisimo porque te pone, tantas horas necesarias
para ejercicios y funciones no sé qué [...] o sea, han debido de coger la ley y
todo lo que esta prohibido [...] y lo han puesto a la contra.» (Grupo de varones
directivos, Madrid)

Como parece poner de manifiesto el anterior verbatim, la disponibilidad temporal
borra toda relacion contractual. Es un implicito que opera, no un explicito, pues,
la confianza, en la que esta basada la disponibilidad temporal, no puede reducirse
a la ley (Luhmann, 1996: 60). Cuando es explicito es para borrar los contratos
colectivos que asi lo son. La disponibilidad temporal es un fruto del poder —no
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escrito— del capital sobre el trabajo. Se subraya asi, como dice Alonso, la tenden-
cia: «hacia una remercantilizacién de todas las condiciones de uso laboral, asi
como una tendencia paralela a su individualizacion y conversion en un contrato de
servicio (privado y fuera de la negociacion colectiva) que lo asimile lo mas posible
a cualquier otro tipo de transaccién mercantil privada y que por lo tanto reproduz-
ca la asimietria perfecta de las posiciones originales en la contractualizacion
laboral.» (Alonso, 2001: 96).

d) La disciplina, en los niveles directivos y profesionales, no se obtiene tanto por el
cronometraje como por la atribucion de tareas y, sobre todo, proyectos. La disponi-
bilidad temporal se considera absoluta, con sus dias y hoches, cuando se trata de
acabar un proyecto o atender al cliente vinculado en un proyecto: « Cuando te ponen
resultados, ya no hay reloj» (Grupo de varones técnicos, Sevilla). El cronémetro, tan
ligado a la maquina, es sustituido por el proyecto, ligado a un servicio sin mas
limites temporales que su inicio y su final. En medio, a disposicién de los clientes.

En especial relacién con el dltimo punto, hay que destacar el regreso del trabajo a
destajo, de la estricta vinculacién de las retribuciones salariales con los resultadog
productivos. Regresa el trabajo a destajo, contratandose por trabajo terminado.
Como decia Alonso, antes citado: remercantilizacion del uso laboral del destajo en
los niveles inferiores de ocupacion y contrato de servicio para los niveles superio-
res. En ambos casos, no se contrata el tiempo sino el trabajo, el resultado, ya sea
la mercancia, la pieza, el servicio hecho o el proyecto. La disponibilidad temporal
por arriba se complementa, por abajo, con el trabajo a destajo (como en el caso de
los autdonomos ficticios, que también trabajan a destajo): todos tienen que estar
disponibles para cuando les llamen. Paradéjicamente, la disciplina aumenta en el
caso de los trabajadores autonomos, pues en ellos se combina la disponibilidad
mas amplia con el trabajo a destajo. En este contexto, el control visible y directo se
hace superfluo, como anunciaba Marx (1976, vol. 6: 101).

Se establece asi una especie de nuevo contexto que recuerda al viejo. Pero un
nuevo contexto mas exigente con la mujer en funcion de la disponibilidad. Un con-
texto que parece conducir a la ya sefalada autoexclusion de los puestos mas
relevantes o a la exigencia de la renuncia de sus posibilidades como mujer: «Y
precisamente la mujer ha renunciado a tener hijos para tener esa disponibilidad
fotal» (Grupo de varones técnicos, Sevilla). Condenada a objeto del mercado matri-
monial u objeto del mercado laboral.

° Asi, sefala el periodista Xavier Horcajo, «Volkswagen repatria empleo con un contrato de
trabajo a destajo. El grupo quiere fabricar un monvolumen en Alemania con 5.000 nuevos
contratados que cobraran 5.000 marcos al mes durante tres anos.» (El Pais, 29 de abril de
2001)

«A lo mejor no habria que despreciar un cierto porcentaje de falta de ambicion en algunos casos
concretos porque estamos hablando de una mujer que esta en un puesto de mando intermedio y
que a lo mejor le falta determinada ambicién para dar ese paso en el que se va a encontrar una
serie de dificultades afiadidas de movilidad y de disponibilidad no ya de responsabilidad que si a
lo mejor tiene la suficiencia mas que probada sino de disponibilidad. No hay que despreciar un
cierto porcentaje.» (Grupo de varones técnicos, Madrid)
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6 Conclusiones

La disponibilidad temporal, frente a la jornada laboral, se esta convirtiendo en un
elemento clave en los procesos productivos. Es una concrecion de la tendencia que
esta tomando el capitalismo en nuestros dias y se encuentra especialmente presen-
te enlos sistemas expertos, en los profesionales, aun cuando también en los niveles
inferiores del sector servicios. La disponibilidad en el centro sefiala una estructura
productiva muy distinta de la configurada alrededor del Estado de Bienestar, con
contratos y planificacion. Es la de la flexibilidad, la desregulacion y el poder empresa-
rial. Su objetivo no es el pleno empleo sino la plena dedicacion a la empresa. Su
modelo es el de la tienda o servicios de reparaciones abiertos las 24 horas y el del
auténomo del sector servicios, mas o menos real o ficticio: no interesa el contrato
sino el constante acceso al trabajo mercantilizado del “otro”, rompiendo con la etapa
fordista que ligaba disminucion de horas de trabajo y aumento de ingresos.

Se haresaltado el papel principal de la disponibilidad temporal, tanto directamente
en el ambito productivo, como en la generacion de diferencias en la estructura
social. Asi, las posibilidades de disponibilidad temporal y sus representaciones
reproducen, en el ambito laboral, las disponibilidades temporales previas. Como
dicen Prieto y colaboradores: “la diferenciacién sexual de roles en el mercado de
trabajo se construye en funcion de una division social de roles, anterior a la laboral’
(Prieto, 1994: 149). La disponibilidad temporal en el ambito corporativo es un crite-
rio generado fuera de tal ambito; pero que se reproduce ampliadamente en éste.
Una distincion que se genera fuera, pero que se amplia dentro, dividiendo entre los
subjetivamente implicados, en los que cabe confiar, y los cada vez mas
desimplicados trabajadores, o los que eufemisticamente se les denomina “publico
interno” en las estrategias de comunicacién de las grandes corporaciones. La con-
fianza, en los primeros, se hace necesaria en un entorno cada vez mas extenso y
del que sélo cabe desconfiar.

La disponibilidad temporal, tanto la de los profesionales hacia la corporaciéon como
de los trabajadores autbnomos hacia los clientes, aparece como la extension difu-
sa de un tiempo de actividad especializada. Se generaliza difusamente el tiempo en
una actividad especializada. Sin embargo, se tiende a excluir en quienes estan en
una disposicion generalizada, como es el caso de las mujeres, a pesar de que
también puedan estar formadas y socializadas en la especializacion profesional o
técnica. Pero tiende a imponerse la representacion, el estereotipo, de disponibili-
dad general, lo que funciona en su contra en la mayor parte de los sectores produc-
tivos —pues la disponibilidad general parece impedir la disponibilidad especializa-
da-y a favor en algunos, como los caracterizados por una atencion sumamente
personalizada, puesta incluso por encima del conocimiento técnico sus niveles
inferiores: sanidad, educacion infantil, etc.

Se ha analizado como la disponibilidad temporal se fundamenta mas en la confian-
za, que en el contrato. Precisamente por este talante subjetivo se convierte en
depdsito de representaciones estereotipadas, pues éstas alimentan la confianza
con mayor eficiencia y rapidez que la observacion del trabajo continuo y la transfor-
macion de los colectivos. La desregulacién temporal implicita en la disponibilidad
temporal parece activar asi los poderes reales, los que precisamente pueden actuar
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en tal desregulacion, frente a los poderes formales, aquellos derivados de unas
instituciones que, emanadas del periodo del Estado de Bienestar, abogan por la
concrecién de la igualdad.

Ala hora de observar empiricamente distintos sectores productivos, se ha recogido
como la disponibilidad es una especie de trastienda oscura en el umbral de unos
trabajadores que tienden a ser encumbrados como élite ilustrada, de los directivos
y profesionales. Una trastienda que juega un papel importante en la promocion y
seleccion de directivos. Es mas, alineados cronolégicamente los tres estudios, tal
como se han presentado, la disponibilidad temporal ha cobrado creciente papel en
los discursos producidos por los participantes. Tal vez sea sélo un aspecto anecdé-
tico, pero tiene los rasgos de un sintoma.

Como tal trastienda oscura, cuesta reconocerla en un principio. No aflora facilmen-
te a los discursos de los propios directivos. Los directivos en las entrevistas y
reuniones de grupo, no reconocen la disponibilidad en el inicio de las caracteristi-
cas del directivo. Se inclinan mas por las habilidades y capacidades, por las virtu-
des, que por las condiciones. Hay que tener en cuenta que el tiempo deja de ser
enteramente del sujeto con la disponibilidad temporal corporativa. Es de la empre-
sa. La corporacién ha depositado en el sujeto un crédito de tiempo, del que el
sujeto se siente deudor, lo que puede explicar el pudor iniciar para reconocerlo.

Cuando entra en juego la referencia a la mujer, es el momento en que se establecen
las condiciones aceptadas con el puesto de responsabilidad, como la disponibili-
dad y la movilidad. Aparece con mayor facilidad en los direc§i7vos ya instalados
(primer estudio competitividad, no referido explicitamente aqui ) o en los que se-
leccionan (responsable entidad financiera, segundo estudio), que entre los mas o
menos recientes directivos (estudio periodistas y tercer estudio). Parece que cuan-
do mas se ha tenido la oportunidad de ejercer concretamente la disponibilidad tem-
poral, ésta se ensefia como una carga capaz de argumentarse frente a la acusa-
cion de discriminacién y exclusion.

A través de la distinta atribucién de disponibilidad temporal a la corporacién se
explica, siempre parcialmente, la escasa presencia de la mujer en puestos directi-
Vos, especialmente en el caso espafol y la empresa privada. Es un resultado que
se encuentra en los tres estudios empiricos presentados. Es mas, se apunta a que
tal estancamiento en la presencia de la mujer pueda derivar en un reflujo si: a) se
mantienen los estereotipos y los comportamientos ligados a ellos, sobre la division
de tareas en el ambito de la reproduccién doméstica; b) la disponibilidad temporal
para el trabajo corporativo y el cliente aparece como una dimension creciente en el
desarrollo econémico.

La disponibilidad temporal en los puestos directivos y la exclusién de éstos de la
mujer, especialmente en la empresa privada, ha sefalado la fuerte dependencia
entre tiempo de trabajo y tiempo doméstico—familiar. Como dicen Prieto y Ramos
(1999: 484), los dos tipos de tiempo se retroalimentan, actuando como tiempos
pivote, en los que se articulan los géneros. Por otro lado, si la disponibilidad tempo-
ral de los directivos exige la de personas a su servicio doméstico, se pone de relieve

7 Veéase Gomez y otros (1994).
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la importancia de una perspectiva societal del tiempo de trabajo, que pone en rela-
cion éste con el resto de los tiempos sociales (Prieto y Ramos, 1999), y una pers-
pectiva que podria denominarse estructural, en cuanto pone en relacion las posicio-
nes en la estructura social, de manera que el tiempo no sélo se distribuye
diferencialmente en la estructura social sino que cabe considerarlo un dispositivo
regenerador y reproductor de ésta.

Por ultimo, resaltar que se es consciente que nos encontramos ante un fenémeno
relativamente incipiente y que, sobre todo, muestra una dificil asequibilidad. No
aparece en los registros oficiales y, ademas, desde su vinculacion con el futuro,
con una posibilidad de concrecion en el futuro, en la situaciéon necesaria en la que
se pone a prueba la confianza, puede considerarse mas virtual que real. Aun cuan-
do sea una virtualidad que, como se ha visto en el caso de la promocion de las
mujeres, tiene unos efectos reales.

También se es consciente de que apenas queda apuntada la disponibilidad temporal
en el ambito laboral. Es mucho lo que queda por ver y mas aun las preguntas que
quedan por contestar: ;,cdmo se concreta la disponibilidad en otros niveles, distintos
alos directivos? ¢,como afecta a las condiciones de vida? ¢, con qué estilos de vida se
vincula en los diversos niveles? ; qué reflexion metodoldgica cabe derivar del caracter
dominantemente subjetivo de la disponibilidad temporal? ¢ la concepcion del tiempo
como algo mas subjetivo que objetivo, de qué manera afecta a la construccion de una
sociologia del tiempo?, etc. Sin embargo, se esta en la creencia de que se trata de un
fendmeno relevante que proyecta su sombra sobre el conjunto de la sociedad y el
sistema productivo. Tal como se ha visto, la disponibilidad temporal de los directivos
requiere articularse con la disponibilidad temporal de otras ocupaciones en distintos
niveles —desde el servicio doméstico a los autbnomos—y de otros &mbitos, desde el
productivo al consumo y el ocio. La disponibilidad temporal parece asi alimentar las
diferencias y la propia disponibilidad temporal. Tal vez, por esta capacidad de repro-
ducir jerarquicamente las diferencias alcanza hoy un lugar destacado.

Como se ha apuntado, al enfocar la disponibilidad temporal se tiene la sensacién de
estar tocando una ruptura social que esta al acecho, un cambio importante. Un cambio
hacia una sociedad de la disponibilidad universal hacia las grandes corporaciones,
localmente gestionada por las empresas de trabajo temporal, en las ocupaciones su-
bordinadas, y globalmente sincronizada por sus directivos. Una sociedad en la que el
tiempo accidental, como lo denomina Michel de Certeau (1990), parece pasar de peri-
férico a central, obligando a hacer teoria del tiempo y la sociedad de otra manera.
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