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Intfroduccidn de un sistema de
produccidn toyotista; procesos de
inclusion y exclusion en la industria

autopartista argenting’

Lineke Stobbe

Restmen

El articulo trata sobre la reconversion de la industria autopartista argentina y analisa las
consecuencias en la divisién sexual del trabajo. El articulo muestra que cambios en la
organizacion del proceso de trabajo causada por la introduccidn de un sistema de produccitn
royolista pueden conducir, pero no necesariamente conducen, 4 una nueva division del rabajo
entre los sexos. Los procesos de inclusion y exclusion que afectan a las mujeres dependerin
fuertemente del conocimiento tacito de las diferencias de género que tengan todos los actores,
incluyendo ellas mismas, y sus acciones tomadas a ese respecto. Surge asi una imagen menos
determinista sino mds orientada a la capacidad de actuar (agency) sin perder de vista el
hecho de que esta capacidad puede - y genceralmente lo hace — estar fortaleciendo estructuras
ya existentes.

Palabras clave: reconversion: género; industria autopartista.

Abstract

The article describes the restructuring of the Argentina car parts industry and analyses the
consequences for the sexual division of labour. The anticle shows that the changes in the
organisation of the labour process caused by the introduction of a tayotist production system
can, but will not necessarily, lead to a new division of labour berween the sexes. The processes
of in- and exclusion that affect women workers will strongly depend on the tacit understanding
of gendler differences from all actors, including women themselves, and their actions taken
thereon. A less deterministic, more agency-oriented picture arises from the research without
losing sight of the fact that agency can reinforce and, usually is, alveady existing structures.
Keywords: restructuring: gender; car paris industry.

Introduccion

Este articulo presenta las conclusiones tentativas de un proyecto
de investigacion atin en proceso. Dicho provecto estudia Ia introduccién
de un sistema de produccién foyotista en la industria autopartista argen-
tina y sus consecuencias en la divisién sexual del trabajo.?

1. Un bosquejo de este articulo fue presentado en la décimo sexta Conferencia Internacional
del Proceso de Trabajo que se Hevd a cabo del 7 al 9 de Abxil de 1998 en la Universidad de
Manchester, Inglaterra. Agradezeo a Paul Edwards, Tony Elger v a Charlotte Yates, por sus
atiles comentarios realizados oportunadamente.

2. El proyecto de investigacidn lleva como titulo “Reconversion Industrial, Innovaciones
Tecnoldgicas y Relaciones de Género en la Industria Autopartista Argentina”, Es patrocinado
por la Fundacion Neerfandesa para el Fomento de Investigaciones Tropicales (WOTRO).

Revista Latinoamericana de Estudios del Trabgjo, ano 5, n° 9, 1999, pp. 51-82


u411014
Text Box


52 Revista Latinoamericana de Estudios del Trabajo

Desde los comienzos de los noventa, esta industria esta experi-
mentando un proceso de reconversidon cuyo rasgo principal es la
introduccién de un sistema de produccién toyotista, también conocido
como sistema de produccién just-in-time o lean. El sector automotriz
es una de las primeras ramas industriales que estd incorporando este
sistema de produccion en la Argentina. Las consecuencias que afectan
a los trabajadores se traducen en la disminucién de empleos, limitadas
posibilidades de ascenso — a causa de la estructura organizativa hori-
zontal -, vy la necesidad de capacitacion de diferentes tipos de nuevas
habilidades lo que presupone que no todos tendrin igual oportunidad
de acceso a los puestos de trabajo que requieran dichas habilidades.

Poco se conoce acerca de las concecuencias especificas que signifi-
can estas transformaciones para las mujeres que laboran en este sector
industrial. Una cuestién interesante es, por lo tanto, qué trabajadores tie-
nen acceso a los puestos de trabajo que requieran nuevas habilidades, y
si las diferencias para este acceso pueden explicarse en términos de gé-
nero.* En otras palabras, la pregunta seria ;qué procesos de inclusion y
exclusién accarea la introduccion de un sistema de produccion foyotista
en la industria autopartista argentina?. Como los estudios empiricos so-
bre este tema han sido escasos, la investigacidn pretende llenar parcial-
mente este vacio y asi contribuir al conocimiento de género y trabajo.

Este articulo muestra que la introduccién de un sistema de
produccién toyotista puede conducir, pero no necesariamente conduce,
a una nueva division del trabajo entre {os sexos. El conocimiento tacito
o las ideas presupuestas sobre lo que hombres y mujeres deben reali-
zar tanto dentro como fuera del lugar de actividad, hacen que la
divisién del trabajo sea dificil de cambiar. Si bien la forma en que los
componentes de los autos son producidos no parece tener un impacto
significativo ni en la femenizacién ni en la masculinizacion del trabajo,
ello no quiere decir que nada se modifique.

Nuevas oportunidades surgen tanto para los hombres como para
las mujeres, pero éstas parecen estar mds limitadas y/o se limitan mas a
si mismas a la hora de acceder a los puestos de trabajo y a la adquisicidon
de habilidades. Esto se debe a la forma en que las diferencias de género
son percibidas por hombres y mujeres. También se debe al arraigo
(embeddedness) de estas diferencias en las estructuras organizativas
(informales) de la empresa y en la sociedad, y ademads, a la manera en
que tanto las mujeres como los hombres actian dentro de su contexto
social. Este articulo explora, relacionado con ello, las nuevas lineas de
pensamiento dentro de la teoria del proceso de trabajo (Knights, 1990).

3. La investigacidn centré su atencidn en aquellos trabajudores que desarrollan tireas
productivas en la industria autopartista. En la Argentina dichos rabajadores se conocen como
“operarios”.

Infroduccién de un sisterna de produccidn toyotista 53

De esta investigacién surge entonces una imagen menos determinista
sino més orientada a la capacidad para actuar (agency), sin perder de
vista el hecho de que esta capacidad puede - y generalmente lo hace -
estar fortaleciendo estructuras ya existentes.

La primera seccién contiene una discusién breve sobre las limi-
taciones de la teoria del proceso de trabajo en general y de los estudios
de género y trabajo en particular, para analizar los procesos de inclusion
y exclusién que acompanan a la introduccién de un sistema de pro-
duccion toyotista en la industria autopartista argentina. La segunda
seccién ofrece una sucinta introduccién a la industria autopartista ar-
gentina, centrindose en las caracteristicas endégenas y en los elemen-
tos contextuales que ocasionaron la introduccién de un sistema de
produccién toyotista. La tercera seccion presenta los datos de una
encuesta realizada a 36 gerentes de recursos humanos. Acalaremos que
dicha encuesta tomé en cuenta la situacion actual de la introduccién de
un sistema de produccién toyotista y la seleccién de trabajadores (hom-
bres y mujeres) para los puestos de trabajo y la adquisicién de habilida-
des en las empresas autopartistas argentinas. En la cuarta seccion se
analiza la presencia de mujeres en la industria autopartista argentina.
Los datos son expuestos de acuerdo al grado de participacién de las
mujeres en tareas productivas y a los argumentos dados, acerca de su
contratacion, por los gerentes de recursos humanos. Para continuar, en
la quinta seccién, se discute los resultados tentativos relacionados con
las consecuencias que tiene la introduccién del sistema mencionado en
la divisién sexual del trabajo. Para ello se utiliza los datos de la encuesta,
de las entrevistas adicionales con gerentes de recursos humanos, asi
como los de un estudio de caso que analiza la configuracion dindmica
de acceso a puestos de trabajo y adquisicion de habilidades en el lugar
de trabajo. Para finalizar, en la Gltima seccién, se efectua algunas obser-
vaciones concluyentes sobre los procesos de inclusién y exclusion que
acompaiian a la introduccién de un sistema de produccion foyotista en
Ia industria autopartista argentina.

Teoria del proceso de trabajo y el estudio de género: algunas
observaciones criticas

Los escasos estudios realizados sobre las consecuencias de la
introduccién de un sistema de produccién foyotista en el trabajo de las
muijeres, investigan la cuestion acerca de si es posible hablar de un
mejoramiento de las habilidades (up-skifling) y de mas control de las
trabajadoras sobre su (fuerza de) trabajo (Jenson, 1989; Roldan, 1993,
1994; Walby, 1989). La discusién enfoca las diferentes consecuencias
potenciales que provoca la introduccién de nuevos sistemas de pro-
duccion flexibles para las mujeres. Este debate estd en consonancia
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con la teoria del proceso de trabajo que estudia la formacién de habi-
lidades y la reduccién de ellas, a lucha por el control, y el papel de las
innovaciones tecnoldgicas en la produccion capitalista (Braverman,
1974; Burawoy, 1979; Edwards, 1979; Thompson, 1983 y 1989; Knights
y Willmott, 1990).

La investigacion que llevé a cabo comenzo a partir de estas ideasy
centrd su atencidn en la literatura sobre la construccion social de habili-
dades. Dicha literatura muestra que el proceso de trabajo es clasificado
sexualmente. No sélo los seres humanos tienen sexo, sino también los
puestos de trabajo y las miquinas. La clasificacion sexual de los puestos
de trabajo y maquinas es resultado de lo que Cockburn (1985, 1991)
llama el ‘proceso de generizacion’. Conviene apuntar que aunque las
ideas de Cockburn y sus sucesores siguen siendo interesantes, también
tienen sus limitaciones. En primer lugar porque ponen énfasis en la
tecnologia y en las habilidades técnicas como punto central para el
proceso de exclusion de la mujer trabajadora, mientras que éste es s6lo
uno de los posibles procesos de exclusién. En segundo lugar, por la
escasa atencion presentada a la capacidad para actuar, especialmente la
de las mismas mujeres, lo que crea serias dificultades para el analisis de
inclusion y exclusiéon como procesos en los que mujeres y hombres
juegan un papel activo. Este punto encierra una critica mis general so-
bre la teoria del proceso de trabajo que, en mi opinidn, tiene una
conceptualizacién demasiado socializada de la mujer y del hombre. Y
por ultimo, por la poca importancia dada a las redes sociales para
analizar y comprender los procesos de inclusién y exclusion.

Las respuestas a estas limitaciones fueron proporcionados en tres
tipos de bibliografia. El primero se refiere a género en organizaciones.
Recientes estudios sobre género en organizaciones introdujeron el
concepto de ‘subtexto de género’ para estudiar los significados de
género en las reglas y los procedimientos de las organizaciones
(Benschop, 1996; de Bruijn y Cyba, 1994; van Qost, 1994; Vaas, 1990). El
subtexto de género “se refiere a un discurso de postulados que repro-
duce los significados de masculinidad y femineidad en un orden jerdr-
quico en cualquier contexto social” (de Bruijn y Cyba, 1994:17). Estos
estudios muestran que no sélo los puestos de trabajo y las habilidades,
sino también las reglas y procedimientos de la organizacidén son clasi-
ficadas sexualmente y producen diferencias de género. Ademas, expli-
can la produccién y reproduccion de las diferencias de género en
organizaciones por la interaccién entre estas reglas y procedimientos —
incluyendo los sistemas de calificacién y del rango occupacional ~, la
estructura del mercado laboral, y las representaciones de masculinidad
y femineidad producidas historica y culturalmente.

El segundo tipo de bibliografia se refiere a estudios recientes so-
bre género y poder. Alli se muestra que no pueden explicarse todas la
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relaciones entre hombres y mujeres en términos de poder ni tampoco
pueden entenderse todas las relaciones de poder en términos de
género. El género interactia con otras categorias de clasificacion soci-
al, como la edad y la etnicidad y, a su vez, con otros tipos de relaciones
de poder como las relaciones laborales. Es por esto que las mujeres no
pueden ser estudiadas como un grupo homogéneo. Las diferencias
entre mujeres, en términos de nivel educativo, edad y estado civil,
causan diferencias entre ellas respecto al acceso a puestos de trabajo y
la adquisicién de habilidades. Ademds de esto, existen diferencias en-
tre mujeres por el puesto de trabajo que ocupan dentro de la orga-
nizacién y, por lo tanto, existen diferencias entre ellas en términos de
jerarquia y de poder. Es decir, tanto el género como las relaciones
laborales son importantes para comprender la distribucion del poder
dentro de la empresa. Brouns (1993) senala justamente que debemos
ser concientes en cuanto a que las relaciones de género no tapan las
relaciones laborales.

Ademis, los estudios sobre género han redefinido el concepto de
poder usando conceptualizaciones ya desarrolladas por autores como
Giddens, Foucault y Bourdieu. Pueden distinguirse dos redefiniciones
importantes, Como primer punto, ha tenido lugar un cambio del poder
sobre al poder para (Outshoorn, 1989). En vez de la imagen de las:
mujeres como victimas del poder, como seres humanos sin capacidad
para actuar, ellas son individuos competentes que le estdn dando for-
ma a las relaciones de poder entre hombres y mujeres. Esto significa
que no solamente las mujeres son seleccionadas, sino que ellas se
seleccionan a si mismas (Brouns, 1993). Segundo punto a consignar, s
intentan integrar las dos principales conceptualizaciones del poder en
un Gnico marco explicativo (Brouns, 1993; Clegg, 1989). La primera
conceptualizacién de poder lo entiende como la propiedad de una
persona y como un mecanismo de regulacién (las reglas del juego). En
este sentido, el poder se dirige y se usa para causar un efecto. Es como
una bola de billar “...que se pone en movimiento y golpea, influye u
obstaculiza a las otras bolas” (Brouns, 1993:148). La segunda con-
ceptualizacién del poder lo trata como estrategias miltiples, y se refiere
especialmente 2 la relacion entre poder y lenguaje. Los procesos de
significado y subjetividad son centrales para el anlisis del poder; el
poder no tiene un origen determinado, pero estd presente en las
précticas de cada dia. “Esta interpretacion del poder es igual a la imagen
del pez que esta en el agua sin enterarse de la presencia de ésta ni de
las fuerzas que hacen posible su propia vida; un pez conformandose
con la sola presencia tacita del agua” (Brouns, 1993:148).

Este articulo muestra que la segunda conceptualizacién del poder
es crucial para entender de los procesos de inclusion y exclusion. Los
aspectos ticitos o presupuestos de las relaciones de poder entre hom-
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bres y mujeres explican una gran parte de la persistencia de la division
sexual del trabajo en la industria autopartista argentina. Los estudios
que analizan género y trabajo en la estructura de la teoria del proceso
de trabajo han prestado poca atencién a esta conceptualizacion del
poder.

El tercer tipo de bibliografia trata sobre las redes sociales. Estas
bibliografias revelan la importancia de las redes sociales para el acceso
a puestos de trabajo y la movilidad laboral (Powell y Smith-Doer, 1994;
Tilly y Tilly, 1994). Segtn Tilly y Tilly (1994: 302) “los contactos
personales y las instituciones locales informales generan la mayoria de
los nexos laborales”. Esto es cierto, especialmente en lo que se refiere
a la recomendacion del personal en la pequenas empresas. “Ademas,
una vez localizadas, las redes sociales se reproducen de dos maneras:
la gente contratada por medio de estas redes sociales puede experi-
mentar una movilidad mas rapida dentro de una organizaciéon y se
tiende a contratar empleados adicionales que sean similares a ellos”
(Powell y Smith-Doer, 1994: 373). De esta manera se establece un
proceso de cierre ocupacional.

La mayoria de los estudios que versan sobre el papel que juegan
las redes de relaciones en la bisqueda de empleo han sido realizados
con inmigrantes; redes sociales basadas en la etnicidad y la ciudadania.
Pero las redes sociales se diferencian también en términos de género.
Las mujeres generalmente pertenecen a diferentes redes fuera del lu-
gar de trabajo y carecen de acceso a las redes informales dentro del
lugar de trabajo, lo que limita sus posibilidades de obtener un empleo
O un ascenso. La investigacion hecha sobre este punto se enfoca, prin-
cipalmente, en la movilidad progresiva de las mujeres. Ibarra (1994)
hallé que “las mujeres carecian de acceso a la clave de las redes
informales en una empresa. Mujeres con las mismas habilidades y
posiciones que los hombres fueron excluidas de los nexos informales
que permitian a estos formar alianzas y obtener apoyo de niveles su-
periores” (en Powell y Smith-Doer, 1994: 373/74). Las mujeres que
participaron en un estudio sobre gerentes (mujeres v hombres) efectua-
do por Wacjman (1996) ven la gerencia superior como el principal
obsticulo para sus carreras, dado que la caracterizan como un club. Al
no formar parte de las redes informales, las mujeres carecen de acceso
a informacién y a personas estratégicas.

Los estudios sobre género y trabajo generalmente no reparan en
la importancia de las redes sociales para el acceso a puestos de trabajo
y adquisicion de habilidades. Considero que un analisis de dichas re-
des deberia formar parte de la metodologia y del marco explicativo en
estudios sobre género y trabajo.

Estos tres tipos de bibliografias llenan los vacios descritos anteri-
ormente. Permiten analizar inclusién y exclusién como el resultado de
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la capacidad para actuar y de las estructuras. Tanto los hombres como
las mujeres juegan un papel activo en los procesos de inclusion y
exclusidn, pero sus acciones son constituidas por las estructuras
sociales ya existentes como la legislacién y el mercado laboral, las
representaciones de masculinidad y femineidad, y las redes sociales.
Al mismo tiempo, ellos (re)producen por medio de sus acciones (las
mismas) estructuras sociales. Esto permite un analisis comprensivo de
la modificacién como también de la persistencia de las divisiones
sexuales del trabajo, en el empleo (industrial).

La industria autopartista argentina: una breve introduccién

La industria autopartista esta integrada por los fabricantes de com-
ponentes que destinan una cierta cantidad de su produccién a los
fabricantes de autos y por los que producen exclusivamente para el
mercado de reposicién.* Los fabricantes de autos disenan un modelo,
ensamblan un vehiculo completo con los componentes que ellos
reciben de sus proveedores y lo venden a los distribudores. Los fabri-
cantes de componentes y los fabricantes de autos forman parte del
Sector automotriz.

El sector automotriz jugé un papel fundamental en el desarrollo
de la industria argentina. Se lo consideré una pieza esencial en la
estrategia de Substitucidn de Importaciones y fue motor de crecimiento
en los anos sesenta y principios de los setenta. A finales de los anos
cincuenta tanto empresas nacionales como europeas y americanas,
General Motors, Ford y Fiat, comenzaron a producir automoviles para
el mercado nacional. Debido a la demanda local de componentes se
desarrollo una industria autopartista en el pais. Es interesante apuntar
que las empresas autopartistas suministraron aproximadamente el 90%
de los componentes requeridos durante los anos sesenta y principios
de los setenta.

Con la llegada de las empresas extranjeras automotrices surgié un
sistema de produccién fordista en la Argentina (Catalano y Novick,
1995; Quierolo y Kantis, 1990). Sin embargo, esta rama industrial se
caracterizé por una serie de peculiaridades no encontradas en el
contexto europeo o americano. La industria automotriz argentina
estuvd muy protegida por un régimen de aranceles elevados para
automoviles terminados en el exterior, lo que creé un mercado casi
cerrado. La ausencia de competencia extranjera, entonces, provoco
que se adoptara una forma de produccion de vehiculos con técnicas
de caracteristicas locales, que se mantuvieron los mismos modelos en

4. Las empresas que producen exclusivamente pare el mercado de reposicion fueron excluidos
de la investigacién,



58 Revista Latincamericana de Estudios del Trabajo

el mercado por largos periodos, y que el promedio de los precios de
los autos fuera de un 70% mayor al de ios precios internacionales.
Todo ello marcé en un estindar bajo de productividad en el sector
(ADEFA,1995; Kosacoff et al., 1991; Miozzo, 1997).

Los precios elevados de los automoviles redundaron en el de-
sarrollo de un mercado de repuestos ya que se intentaba mantenerlos
en funcionamiento durante el mayor tiempo posible. Este mercado
proporcion6 a los autopartistas una substancial parte de sus beneficios.
El sector se caracterizd por altas y bajas debido a sus propias peculia-
ridades y a las fluctuaciones macroecondmicas. Las bajas implicaron el
fin de las terminales automotrices nacionales y el que empresas como
General Motors y Fiat abandonaron el pais en los anos setenta.

El sector automotriz argentino tuvo una existencia aislada y las
estrategias de cémo y qué producir estuvieron en manos de los geren-
tes locales, Puede asegurarse que hasta los anos noventa, apenas formé
parte de un esquema de produccién internacional y no se presenté la
necesidad de la reconversién. Mientras que ya en los aios ochenta, en
otras partes del mundo, las empresas automotrices y autopartistas
habian comenzado a reconvertir sus sistemas de produccién incorpo-
rando practicas toyotistas.

Desde el comienzo de los anos noventa, el gobierno argentino se
propuso que el pais se integrara mas profundamente al mercado glo-
bal. Con el fin de alcanzar este objetivo, se tomaron medidas politicas
para que la industria argentina se transformase en mas competitiva a
nivel internacional y se estimulara la inversién extranjera en la eco-
nomia nacional. Parte de esta politica fue la integracién regional al
MERCOSUR. La introduccién de un sistema de produccidn toyotista
forma parte de la integracién del sector automotriz a una red de
produccion y ditribucion global y regional de autos. Segin Kosacoff y
Porta (1997) el sector automotriz argentino tiene una clara estrategia
de regionalizacién e internacionalizacién. Lo que caracteriza al tipo de
inversiones extranjeras es la busqueda de mercado y eficiencia. Los
factores que fomentan la competencia son los siguientes: un incre-
mento de la escala, la especializacién y la produccion complementaria
En otras palabras, las terminales automotrices se especializan en la
fabricacion de los modelos que la compania madre les asigna. Los
favorables términos de intercambic con su contraparte en Brasil,
estimulan una divisién regional del trabajo.

Actuzalmente el mercado de vehiculos en la Argentina estd contro-
lado por empresas transnacionales. Al comienzo de los anos noventa,
tres empresas dominaron el mercado: dos grandes grupos econémicos

5. La inversion extranjers acumulada entre 1992-95 fue de 631 millones de délares. 1o que
representa el 14.5% del total de fa inversion en la industria manufacturera.
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nacionales - el Grupo Macri con Sevel (Peugeot y Fiat) y el Grupo
Antelo con Ciadea (que produce el Renault bajo licencia desde 1992)
-y Autolatina que es la consolidacién regional de Ford y VW, Durante
los iltimos anos estas marcas empezaron a formar parte de la estrategia
de internacionalizacién de sus compaiiias madres y el nimero ter-
minales automotrices se incrementd: Ford y VW cancelaron su empre-
sa colectiva; General Motors, Fiat y Chrysler se volvieron a establecer
en el pais; el Grupo Antelo le vendid sus acciones a Renault; y, final-
mente, aparecid la primera firma japonesa, Toyota.

También la industria autopartista se concentra cada vez mdis en
manos internacionales. Los elevados requerimientos en cuanto a
calidad, precio y plazos de entrega, plantean en una nueva relacién
entre proveedores y terminales automotrices. Tres rasgos describen
esta relacién. En primer lugar, las terminales usan la estrategia de
subcontratacién global (global sourcing) para buscar el mejor pro-
veedor en el mercado internacional. En segundo lugar, las partes
fabricadas para un cierto modelo de auto deben ajustarse al mismo, ya
sea que éste haya sido fabricado en Argentina, Estados Unidos o Euro-
pa. En tercer lugar, como la demanda de autopartes ensambladas y
subensambladas - la renombrada estrategia de subcontratacién modu-
lar (modular sourcing) — estd aumentando, muchos fabricantes argen-
tinos tratan de establecer una estrecha relacién con un grupo empre-
sarial o compania extranjeros a fin de obtener el conocimiento nece-
sario para fabricar el producto y la calidad exigidos. Vispo (1993: 52/
53) concluye que “se espera para el aino 2000 que la Argentina cuente
con una industria autopartista selectiva, vigorosa, orientada a la expor-
tacién y que ésta a su vez sea controlada por las empresas transna-
cionales y por los grandes grupos econémicos nacionales, en vez de
una industria automotriz completamente desarrollada”,

Quiero senalar que los datos de mi trabajo de campo confirman
esta tendencia. De las 36 empresas encuestadas, 12 formaban parte
de un gran grupo economico.® Diez de estos grupos eran extranjeros
y dos nacionales. Mientras se efectuaban las entrevistas, otras diez
empresas se encontraban negociando una asociacién. De hecho, dos
de ellas pasaron a formar parte de un grupo extranjero antes de
finalizar 1997.

En 1995 quedaban en Argentina entre 300 y 350 empresas auto-
partistas, mientras que en 1989 existian todavia 600 firmas (Kosacoff et

6. La encuesta se realizé en 1997 en Capital Federal y Gran Buenos Aires. Treinta y seis empre-
sas coluboran y los gerentes de recursos humanos fueron los principales entrevistados. Setomd
la decision de entrevistar a los gerentes de recursos humanos porque ellos significan puntos
obligatorios de paso en cuanto a la informacién sobre la seleccién de personal. El uso de la
expresion puntos obligatorios de paso es diferente a fa expresion usada por Clegg (1989). Las
entrevistas fueron efectuadas por un asistente de investigacién o por la autora.
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al, 1991)." En cuanto al empleo, se observa también una marcada
tendencia hacia su disminucién en los anos noventa. La encuesta
muestra que entre 1992 y 1997 se experimenté un alza del empleo
solamente en dos de 27 empresas, mientras que el nivel de empleo
descendi6 en 15 empresas.

En la proxima seccién veremos con mis detalle los cambios
acaecidos con la introduccidn de un sistema de produccidn foyotista.

Introduccion de un sistema de produccién toyotista: una vista
general

El sector automotriz estd considerado mundialmente como un
motor para el desarrollo econémico y como un determinante de la
transformacién industrial. Asimismo, el sector automotriz resulta un
tipico ejemplo de una industria global. Fue uno de los sectores
primordiales en el proceso de globalizacién de la produccion industri-
al después de la Segunda Guerra Mundial. Wommack, Roos y Jones
(1991:11) proporcionan esta informacién en su libro The machine that
changed the world (La maquina que cambié el mundo): “dos veces ha
cambiado en este siglo nuestras ideas fundamentales acerca de cémo
hacemos las cosas”. Los autores se refieren al desarrollo de la pro-
duccién en masa de Henry Ford (fordismo) y al sistema de produccion
Just-in-time o lean, desarrollada por la empresa japonesa Toyota
(toyotismo).

El sistema de produccién foyotista es {a antitesis del sisiema de
produccion fordista. Segun las distintas publicaciones (Hoffiman y
Kaplinsky, 1988; Sayer, 1986; Womack et af., 1991), las caracteristicas
y limitaciones mas importantes del sistema de produccion fordista
son las siguientes: una especializacién extrema de los trabajadores
en detrimento de su motivacién; el control de calidad realizado a
posteriori de la fabricacidon que redunda un gasto de capital y de
trabajo; la produccion estandarizada que no permite reacciones rapi-
das a cambios operados en el mercado; y, por dltimo, las grandes
cantidades de capital inactivo que se materializa en forma de stock.
En el sistema foyotista, en cambio, se le da un lugar central a la
flexibilidad de la produccién y del trabajo/ador y a la calidad del
producto final. Ello implica nuevos tipos de relaciones entre los
trabajadores (trabajo en equipo), entre los trabajadores y la gerencia
(participacién) y entre las empresas y sus compradores y pro-
veedores (subcontratacién global y modular).® Sayer (1986:53) carac-
teriza muy bien el nuevo sistema: “la esencia del sistema JIT [Just-in-
Time] es que el trabajo solamente se hace cuando es necesario, en la
cantidad necesaria y en el tiempo necesario”.

7. El niimero estimado para 1995 lo aportin diferentes autores.
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Esta investigacion enfoca aquellos aspectos de un sistema toyotista
que involucran a los trabajadores. Estos aspectos se clasifican en la
bibliografia relacionada con estos temas como nuevos métodos de
trabajo 0 como innovaciones tecnoldgicas blandas y se refieren a los
cambios en la organizacioén del proceso del trabajo para mejorar en
forma 6ptima la flexibilidad, la calidad y la productividad. También se
conocen como nuevas técnicas de gestion (japonesa), indicando las
formas nuevas de gestionar el proceso de trabajo. Me refiero a estas
practicas como Nuevas Técnicas de Gestion (NTG).

Los cambios para los trabajadores son: realizar una cantidad mas
variada de tareas y desplegar diferentes habilidades (polivalencia),
trabajar juntos en un solo producto (trabajo en equipo) y hacer ellos
mismos el control de calidad del producto (auto-control).? Un supuesto
importante del sisterna de produccién toyotista es que los trabajadores
participen en la gestién de la produccién porque ellos son los que
mejor saben cémo se fabrica un determinado producto. Por lo tanto, se
lleva a cabo la capacitacién de los trabajadores en las diferentes habi-
lidades, tanto técnicas como sociales, con el fin de permitirles hacer
apropiadamente sus trabajos polivalentes y soportar mis responsabili-
dades. Ademds, la estructura jerarquica de la organizacion se remplaza
por una mas horizontal para estimular la comunicacién entre los dife-
rentes niveles de la empresa.

En todo el resto de esta seccién se muestra los tipos de NTG que
fueron introducidos por las empresas autopartistas en la Argentina. Se
presenta los datos generales de la introduccion de NTG, las caracteris-
ticas personales de los operarios tales como la edad y el nivel de
educacion, los cursos de capacitacion que ofrecen las empresas y los
criterios de seleccion usados para la contrataciéon de personal operario
nuevo (vease cita 4). Las caracteristicas personales y los criterios de
seleccion son aspectos importantes para determinar el acceso que
tienen los operarios a los puestos de trabajo y la adquisicién de habi-
lidades. Las consecuencias especificas para la division sexual del trabajo
se discuten en las siguientes dos secciones.

En la encuesta se usaron 11 NTG para calcular el estado de las
empresas en cuanto a la introduccién de un sistema de produccién
toyotista.'’ La tabla 1 muestra la etapa evolutiva de estas 11 NTG en 35
empresas autopartistas; una empresa no usaba las NTG. El 80% de las
empresas habian introducido estas NTG no hacia mas de cinco anos.

8. En lu segunda seccion se encuentra la explicacion de subcontratacién modular y global,
9. Ll e¢rmino polivalencia se refiere a multiplicidad de tareas y de habilidades. Muliplicidad
de tareas se refiere a hacer wreas diferentes de aplicando las mismas habilidades, mientras
que multiplicidad de habilidades se refiere a hacer wreas que requieran diferentes hablidades.
10. Estas NTG se seleccionaron después de un estudio bibiliogrifico y de entrevistas efectaadias
durante ¢l primer periodo del trabajo de campo.
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Tabla 1
Empresas autopartistas argentinas de acuerdo
a la etapa evolutiva de las NTG

(en porcentajes)” (N=33)

Etapa evolutiva NTG Desarrollada  Incipiente  Sin introducir
Manual de Calidad 94 6 0
Programa de Seguridad e Higiene 91 9 0
Programa de Orden y Limpieza 83 9 9
Cambios en el lay-out de la planta 80 9 11
Kaizen (mejora continua) 74 14 11
Mantenimiento Preventivo 69 23 9
Gestion a la vista 63 17 20
Trabajo en equipo 57 26 17
Just-in-Time 49 15 37
Kan Ban (Just-in-Time interno) 43 9 49
Programa de sugerencias 40 11 49

* Debido al redondeo los porcentajes no suman el 100% en todos Jos casos.

Fuente: Trabajo de campo 1997.

Los datos muestran que casi todas las empresas hicieron un Ma-
nual de Calidad en que los procedimientos en cuanto al Control de
Calidad estaban por escrito. La elaboracién de dicho manual es un
paso necesario para obtener una certificacién de un estindar de
calidad, como las 1SO 9000. Seis empresas respondieron que ya tenian
la certificacion 1SO 9000. Veinte firmas tenian planes de certificar en un
futuro cercano (en un ano), ocho tenian planes en un plazo mis largo,
mientras que solo dos, no estaban trabajando en la certificacion 1SO
9000. Varias empresas mencionaron que tenian certificaciones de otros
estandares de calidad, como el EAQF/QS 9000 (estindares de calidad
para la industria automotriz) o el Q1 (estandar de calidad de Ford).

Las empresas ganaron reputacion también con la creacién de
Programas de Seguridad e Higiene y los de Orden y Limpieza, con los
cambios en el lay-out de la planta para obtener un mejor flujo de los
materiales, y con la introduccién de Kaizen. Al mismo tiempo, per-
dieron puntos por el establecimiento de un Plan o buzén de suge-
rencias (las empresas que [o tenian admitieron que no funcioné como
se esperaba) y por la introduccion del sistema just-in-Time y de Kan
Ban. Los datos que se obtuvieron de los fabricantes de automéviles,
muestran que el sistema de entrega Just-in-Time se establecié con sélo
unos pocos proveedores, con aquellos que producian las partes mas
costosas, como las sillas.

En cuanto a la variacién de los niveles organizativos, se obtu-
vieron datos de 30 empresas. Doce de ellas experimentaron una
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disminucién de los niveles organizacionales, 14 conservaron su es-
tructura organizativa, mientras que cuatro experimentaron un incre-
mento. Las empresas que experimentaron una disminucién de los
niveles, generalmente tuvieron que prescindir del nivel supervisor.
Los supervisores se reemplazaron o se convertieron en lideres de
equipos, implicando asi una sustitucidn de tareas no productivas a
productivas.

El promedio de edad del personal baj6é en la mitad del nimero
de empresas. En 11 firmas no hubo cambios, mientras que en cinco
empresas el promedio se incrementd. De las otras dos empresas no se
obtuvieron datos. El incremento del promedio de edad se puede expli-
car por el hecho de que estas empresas fueron testigos de un declive
severo de su personal y no pudieron despedir al personal con mucha
antigtiedad a causa de la legislacidn laboral; pagaries la indemnizacion
que corresponde hubiera sido muy costoso.

La tabla 2 muestra el nivel de participacion de los operarios en
cuatro aspectos importantes de las NTG: Polivalencia, Auto-control,
Mantenimiento Preventivo, y, por udltimo, Kaizen. Los datos revelan
un nivel de participacion del 100% en Kaizen y Auto-control, en 36
y 33% de las empresas respectivamente. Auto-control ganaba también
si contamos el nivel de participacién por arriba del 50%, es decir en
61% de las empresas. Sin embargo, en Kaizen se observa una ten-
dencia a retroceder, en el 28% de las empresas no habia participacion
hasta ahora, mientras que en el 22% de las empresas el nivel de
participacion era mas bajo que 50%. Polivalencia presentaba un alto
nivel de participacion, mas del 50% de los operarios eran polivalentes
en el 601% de las empresas. El nivel de participacién en Mante-
nimiento Preventivo, el aspecto mas técnico, era muy bajo. Final-
mente, en una sola empresa el nivel de participacién era del 100%
en cada aspecto.

Tabla 2
Empresas autopartistas argentinas de acuerdo al nivel de
participacion de los operarios en las NTG

{en porcentajes) (N=36)

Nivel de participacion NTG 0% 1-23% 26-30% 351-75% 70-99% 100%  Sin

datos
Polivalencia 0 17 11 22 19 19 11
Autocontrol 11 6 11 17 11 33 11
Mantenimiento Preventivo 36 19 19 6 3 9 9
Kaizen 28 11 11 6 3 36 6

* Debido al redondeo los porcentajes no suman el 100% en todos fos casos.

Fuente: Trabajo de campo 1997.
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Tabla 3
Participacion de las operarias en empresas
con mujeres en planta

Encuesta Ne de Personal N2 de %
empresas en planta operarias operarias

1996 16 1313 479 37

1997 9 800 308 39

Fuente: Trabajo de campo 1995/96 y 1997.

En la encuesta de 1997, se les pidié a los entrevistados que
proporcionaron cifras del empleo de 1992, Catorce empresas respon-
dieron. En la tabla 4 se muestran las variaciones de la cantidad de
personal por sexo de estas 14 empresas, La cantidad del personal
femenino y operarias disminuyé relativamente mds que la cantidad de
personal masculino y operarios. Respectivamente, el 27 y el 29% con-
tra el 21 y el 18%. Especialmente en el drea de produccion se encuen-
tran diferencias grandes. En otras palabras, estos datos indican una
masculinizacidn del sector durante los anos noventa.

Tabla 4
Variaciones en cantidad de personal por sexo en 14 empresas
1992 1997 1992/1997
Personal 2387 1806 -24%
Hombres 2009 1540 -21%
Mujeres 378 276 -27%
Operarios 1476 1183 -21%
Hombres 1194 984 -18%
Mujeres 282 199 -29%

Fuente:Trabajo de campo 1997,

¢{Es posible explicar este resultado por la introduccién de las NTG?
Para responder esta pregunta, se deben observar, en primer lugar, las
razones expuestas por las empresas al explicar la presencia o la
ausencia de mujeres operarias. La razdén mas comuin se relaciona con el
tipo de producto de la firma. Esta razén fue la misma para las empresas
que empleaban mujeres en la produccién y para las que no lo hacian.
Las empresas que empleaban mujeres se refirieron a las habilidades
manuales de estas, necesarias para la elaboracion de las tareas. También
argumentaron que las mujeres eran mas rapidas y eficientes, mds
prolijas y detallistas, y que tenian una mejor disposicién en cuanto a
las tareas rutinarias. Las empresas que no empleaban mujeres expli-
caron que la ausencia de ellas, se debia a que el trabajo era demasiado
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sucio o demasiado pesado. En pocas palabras, los puestos de trabajo
y las habilidades se clasifican sexualmente en este sector. En la proxi-
ma seccion se trata con mas profundidad este fendmeno.

La segunda razén expuesta por las empresas que no empleaban
operarias, fue la tradicién o la ausencia de infraestructura. Por un lado,
hubo empresas que expresaron que nunca se habian planteado o discu-
tido la posibilidad. La ausencia de infraestructura, por otra parte, se
refiere al hecho de que la empresa no tenia los servicios especificos
(banos, duchas, etc.) para las mujeres y argumentaron que la inversién
para construirlos seria demasiado costosa. Cuatro empresas mencio-
naron el hecho de que nunca se habian presentado mujeres para solici-
tar un trabajo. Tres empresas mencionaron problemas de naturaleza se-
xual. Estas firmas habian experimentado problemas causados por en-
cuentros romanticos entre su personal. Dos entrevistados se refirieron
explicitamente a los niveles de ausentismo. Estos niveles serian mas al-
tos entre las mujeres debido a sus obligaciones maternales. Otros dos,
dijeron que no existian razones concretas para no contratar mujeres.

Solamente dos empresas mencionaron razones que se pueden re-
lacionar directa o indirectamente con las NTG. Un argumento fue que
las mujeres no podian rotarse en todas las tareas, mientras que los
hombres si. Desde que la polivalencia es un elemento central de las
NTG, se puede relacionar este argumento directamente con la intro-
duccién de un sistema de produccion toyotista. Otro argumento fue que
las mujeres no tenian educacion técnica. El Gltimo argumento se relacio-
na indirectamente con la introduccién de las NTG por el hecho de que
se necesitan mas habilidades técnicas en el sistema nuevo.

Una pregunta concreta de la encuesta que se hizo con opciones
“si/no/tal vez”, y que se referia a la relacién entre la introduccion de
las NTG v la divisién sexual del trabajo obtuvo el mismo resultado. Se
les pidié a las empresas su opinidén sobre la siguiente premisa: “La
empresa va a emplear (mas) mujeres a raiz de la introduccion de las
nuevas técnicas de gestion”. La respuesta del 75% de los entrevistados
fue no; solamente el 14% reacciond positivamente a esta premisa. Si
observamos las razones dadas por los que reaccionaron negativamen-
te, la primera fue que el tipo de trabajo no cambiaba y la segunda fue
tradicion (“nosotros nunca contratamos mujeres ni o vamos a hacer”).
Los entrevistados que reaccionaron positivamente se refirieron al hecho
de que habia ciertas tareas, no necesariamente nuevas, que las mujeres
podrian hacer mejor que los hombres. Tenian la idea de que las
mujeres eran mds adecuadas para ciertas tareas y/o contaban con
informacién de resultados positivos en la contratacién de mujeres de
su contraparte en otros paises.

Concluyendo, las cifras de la encuesta muestran una disminucién
en cantidad de operarias, pero se encontraron muy pocos puntos de
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partida para explicar este descenso a nivel de los cambios en la
organizacion del proceso de trabajo en si. En la industria autopartista
argentina parecen existir otros procesos que (re)estructuran el acceso
a puestos de trabajo y la adquisicidn de habilidades para hombres y
mujeres. En la proxima seccidn se presentan algunos resultados ten-
tativos que podrian explicar la limitacion al acceso a puestos de trabajo
y la adquisicién de habilidades para mujeres.

Acceso a puestos de trabajo y habilidades: resultados tentativos

En esta seccidén se discuten cuatro elementos que parecen ser
importantes para explicar el acceso de mujeres a puestos de trabajo y
la adquisiciéon de habilidades. Estos elementos surgieron desde el
primer andlisis de los datos. En primer lugar, la clasificacion sexual que
se hace de los puestos de trabajo y habilidades. En segundo lugar, las
desventajas para despedir y/o retener mujeres en términos de costos y
eficiencia. En tercer lugar, la percepcidn de las mujeres como trabaja-
doras. Y en cuarto lugar, el papel que juegan la educacion técnica y la
capacitacion. En esta seccion se usan los datos de la encuesta, de un
estudio de caso y de entrevistas adicionales con gerentes de recursos
humanos.’

Clasificacion sexual de puestos de trabajo y babilidades

Factores importantes para explicar la division sexual dei trabajo
en las empresas autopartistas argentinas son el tipo de trabajo y el
hecho de que la industria autopartista es un sector masculino. Tanto el
trabajo como el sector se perciben como masculinos. Esto no solamente
significa que los gerentes (masculinos) de recursos humanos estan mds
inclinados a seleccionar trabajadores hombres, sino también que las
mujeres no se inclinan para buscar un empleo en este sector. Por
ejemplo, no es facil para una mujer estar parada en una fila con sélo
hombres aspirantes a un trabajo. Esto se corresponde con los descu-

13. El estudio de caso fue sobre Autopartes Worldwide, un ejemiplo de una empresa
transpacional. En esta empresa, la introduccion del nuevo sistema de produccién estaba en
una etapa avanzada y ¢l ndmero de trabajadores era estable. Las operarias representaban el
70% del plantel. Autopartes Worldwide se habia establecido en Campo Grande, unu pequeiia
ciudad en la provincia de Buenos aires a 170 km de la ciudad de Buenos Aires. Estuve en
Campo Grande por un periodo de una semana en 1995, durante casi tres semanas ¢en 1996
y un mes en 1997, Hice observaciones en la planta, entrevistas con gerentes, delegados/as y
el personal. También visité cursos de capacitacion y estuclié material escrito wles como,
manuales de calidad, material de capacitacion y boletines de la compania. Pude ¢rear una
buena relacion con las mujeres operarias de ki compania y también wve la oponunidad de
visitarlas y entrevistarlas en sus casas. El nombre de la empresa, de la ciudad y de los
entrevistados se han cambiado por razones de privacidad,

—
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brimientos de los estudios sobre el papel que juegan las redes sociales
a la hora de buscar un empleo. Estas relaciones se describieron en la
segunda seccién. Se podria decir que el cierre ocupacional tuvo un
efecto en la industria autopartista argentina. En otras palabras, la gene-
ralizada imagen masculina del sector parece ser uno de los principios
de estructuracién para la division sexual del trabajo en esta rama.

Ademas, persiste la idea de que ciertos trabajos son mas apro-
piados para mujeres y otros para hombres. No solamente existe esta
idea en la cabeza de los gerentes de recursos humanos, en la de los
representantes gremiales o en la de los trabajadores hombres, sino que
también existe en la cabeza de las mujeres. Una operaria se refiri6 a
esto de la siguiente forma:

Se debe al trabajo. Hay trabajos muy cuidadosos, por ejemplo en
serigrafia se necesita delicadeza. Para mi, de cada puesto ya se sabe si
es para hombre o mujer. Invectoras, la palabra ya lo dice, son maqui-
nas grandes. No me imagino un hombre en la linea de montaje. Cada
puesto ya viene definido (Trabajo de campo, 1995/96).

Lo que es apropiado para hombres y mujeres no es universal;
esto depende mucho del contexto social. Las habilidades con que se
desarrolla bien un empleo se construyen mis histérica y socialmente
que bioldgica y técnicamente (Cockburn, 1985, 1991). El siguiente
comentario hecho por un gerente de planta, da una indicacion de qué
contexto socio-histérico parece ser relevante en la situacion argentina,

Algo que me llamé la atencién en los Estados Unidos vy no ahora, hace
afios, eran los puestos de trabajo que estaban cubriendo las mujeres,
por ejemplo balancinado. Cargando rollos, que yo no me hubiera ani-
mado a decirle a las operarias que 1o hicieran, hubiera lamado un
operario para que la ayude. La cuidamos. Alld tenian guantes de cuero
haciendo abrasaderas para bobina en un balancin impresionante. No s¢
si es parte del machismo, el cuidado que tenemos aca con las mujeres.
No s6 si es eso. Pero veo que todavia le damos el lado de la pared a las
mujeres, las hacemos pasar primero, les abrimos las puertas. No sé si es
bueno o malo, si es parte del machismo o de la educacion, pero muchos
lo seguimos haciendo todavia (Trabajo de campo, 1997).

En Argentina, los entrevistados generalmente se refirieron al ma-
chismo que existe en su sociedad como la explicacion mas profunda de
la existencia de la divisién sexual del trabajo. El machismo se usa
comunmente para caracterizar las relaciones de género en el contexto
latinoamericano. Pero ;qué quiere decir esto?, de acuerdo a MacEwen
Scott (1997:79), el significado del machismo estd lejos de aclararse: “todo
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el mundo lo reconoce, pero nadie puede ponerse de acuerdo en una
definicién”. Sin embargo “el machismo es, en esencia, una ideologia de
masculinidad que enfatiza la virilidad y el dominio masculino (....); ante
todo es una ideologia, es decir, que forma parte de las prescripciones y
de los valores normativos y no se refleja necesariamente en el com-
portamiento actual. A pesar de esto, tiene efectos estructurales que
perjudican la posicion de la mujer en la familia vy en la sociedad”. 1a
ideologia del machismo habilita y limita a las mujeres de forma distinta
que a los hombres.

La idea de que ciertos empleos son mas apropiados para las
mujeres y otros para los hombres, puede persistir, pero esto no signifi-
ca que las mujeres nunca tienen o tuvieron que hacer un trabajo que se
considera de hombres (y viceversa).

Yo, hace doce anos que estoy acd adentro, pero antes nos mandaban a
trabajar a los tornos, a todo e ibamos. Y no era, no es un trabajo para una
mujer, porque te tiene que cambiar la matriz un hombre. (..) Ahora es
mucho mis facil. Pero que nos tocé hacer trabajo de varones parada
nueve horas, doce horas, hemos hecho. Y después en balancines, y
después la pulidora, era una cosa que salias toda tenida, se acordas?
(operaria) (Trabajo de campo, 1997).

Aparentemnente, los empleadores y gerentes no son siempre cla-
ros en la definicién de trabajos de hombres y trabajos de mujeres. Sin
embargo, todos estan de acuerdo en que es mejor que las mujeres no
hagan la clase de trabajos mencionados en la cita.

En conclusién, la clase de trabajos que hombres y mujeres supues-
tamente deben hacer, es visto como algo natural. Se presupone que la
industria autopartista argentina, es un sector masculino y que las
mujeres son contratadas solamente para efectuar trabajos en los que se
necesitan dedos bdbiles, Las mujeres son mas eficientes en esta clase
de trabajos y si se emplean hombres para estos mismos trabajos, la
operacion no seria rentable para el empleador. Este es un conocimiento
tacito que se reproduce por las acciones diarias de hombres y mujeres.
Por ejemplo, una mujer desempleada no va a buscar un empleo en
este sector porque piensa que alli solamente se contratan hombres.
Otro ejemplo puede ser el de un gerente que nunca le pediria a una
mujer que levantara materiales porque €l estd socializado en la idea de
que debe proteger a las mujeres de hacer trabajos pesados. Tanto los
hombres como las mujeres actuan de acuerdo a las diferencias de
género que estan arraigadas en su contexto social. En el contexto ar-
gentino es la cultura del machismo la que tiene un efecto habilitante y
limitante diferente en hombres y mujeres.
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Desventajas en términos de costos y eficiencia

Las desventajas de contratar mujeres en términos de costos y
eficiencia son el segundo punto relacionado con el acceso. Estas des-
ventajas estan consignados en la legislacién (laboral) argentina. Esta
legislacién prohibe que se hagan diferencias salariales entre hombres y
mujeres, pero, al mismo tiempo, de ella surgen otros costos que hacen
que las mujeres se vuelvan menos atractivas para los empleadores tales
como, los costos de infraestructura de los servicios, los costos de
ausencia por maternidad y los costos por amamantamiento durante el
horario de trabajo."

En estos aspectos, la legislacion laboral argentina protege a las mu-
jeres trabajadoras. La legislacion prohibe que las mujeres trabajen duran-
te los 45 dias previos v los 45 dias posteriores al parto. También, le per-
mite a las mujeres amamantar a sus hijos una hora por dia durante el
horario de trabajo y por un periodo de un afio (con un certificado médi-
co se puede prolongar este tiempo). Las mujeres que no amamantan a
sus hijos tienen el mismo derecho. Ademads, las mujeres argentinas que
tienen un contrato por tiempo indeterminado, no pueden ser despedi-
das durante el embarazo ni durante el periodo de amamantamiento. La
empresa recupera parte de los costos al recibir una compensacion de un
fondo especial. Existen también otras posibilidades de recuperar estos
costos como muestra el caso de Autopartes Worldwide, ahi las mujeres
perdian su premio por asistencia durante la ausencia por maternidad y
también en el periodo de amamantamiento. Es por esto dificil decir si
dichos costos realmente amenazan la eficiencia de la empresa ya que no
se han hecho estudios sobre este tema. La siguiente cita fue tomada de
un grupo de discusién que se hizo con la participacion de mujeres traba-
jadoras de Autopartes Worldwide. En esta cita se pueden observar con
claridad los dilemas (Martina y Carolina son lideres de equipo).

Martina: Pero hay veces que no tienen en cuenta la eficiencia, por mas
que una chica esté embarazada, se termina el contrato y la sacan [des-
piden, L.S.]. Pero hay veces que lamentablemente entre dos personas,
por ejemplo, una estd embarazada y una no, sacan la embarazada y que-
da la persona que a lo mejor no es tan eficiente. Entonces, se nota que
hay una injusticia muy grande, porque trabaja bien y no falta aunque esté

14. El convenio colective del sector metaltirgico regula los sueldos de los operarios en la
industria autopartista. Los sueldos son iguales para hombres y mujeres cuando tienen la
misma categoria ocupacional. Sin embargo. en el estudio de caso se vio claramente que los
hombres tienen un salario mejor que las mujeres que estin en la misma categoria ocupa-
cional. Las razones de esta diferencia no se discuten en este articulo. Las cifras presentadas
por Corés {1994) muestran que las mujeres argentinas que trabajan en la industria ganaron el
61.9% del salario de los hombres en 1989
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embarazada. Me da bronca e impotencia decir por qué la sacaron [en el
grupo se produce murmullos de consentimiento).

Carolina: Tenes que tomar a otra que compensa ese trabajo y, ademas,
después tenés dos anos que esa mujer se te va afuera una hora vy media...
lel grupo discute la duracién del periodo que estd permitido salir para
amamantar}

Carolina sigue: Es una hora que esa persona.. Es decir hoy por hoy que
estamos buscando la eficiencia (...) no es que prefiero un hombre a una
mujer, es que miran la eficiencia, los ntimeros (...) vamos a lo que la
empresa estd mirando (Trabajo de campo, 1997).

Martina da un ejemplo de una operaria, de su equipo, que fue des-
pedida al finalizar su contrato temporario porque estaba embarazada.
Martina esta convencida de que esta operaria era mucho mads eficiente
que las demds, a pesar de su estado. Carolina, sin embargo, lo duda, Des-
de hacia dos afios, contratar personal temporario se habia vuelto muy
comuin en Autopartes Worldwide. Esto era posible gracias a la flexibilidad
de la legislacién laboral. A partir de ese momento, la politica general, pero
implicita, en Autopartes Worldwide era despedir a las mujeres embara-
zadas cuando su contrato temporario finalizaba. De acuerdo a la gerente
de recursos humanos, esto se debia a que los jefes y gerentes opinaban
que las mujeres embarazadas eran mas problemdticas (refiriéndose no
solamente al periodo de la licencia por maternidad y de amamantamien-
to, sino también al alto ausentismo durante el embarazo).

Otros costos mencionados por los entrevistados fueron la provi-
sion de un jardin de infantes y la ausencia de las mujeres por tener que
cuidar a sus hijos enfermos. Estos argumentos no son apoyados por
otros datos. La ley que debia obligar a las empresas con una cierta
cantidad de personal femenino a proveer un jardin de infantes nunca
fue reglamentada. Mas de 150 mujeres trabajaban en Autopartes
Worldwide, pero la empresa carecia de un jardin propio. Segun la
gerente de recursos humanos, la creacién de un jardin significaria
ciertamente una reduccion seria en el nimero de mujeres que traba-
jaban en su empresa. En cuanto a la ausencia por el cuidado de los
hijos, se pudo notar que las mujeres buscaban otras alternativas si sus
hijos se enfermaban para no perder el premio por asistencia.

Tanto las mujeres como los hombres de todos los niveles jerir-
quicos ven el cuidado de los hijos como una tarea exclusivamente
femenina. Las mujeres no son solamente trabajadoras, ellas también
son madres y esposas. De hecho, la percepcion general es que las
mujeres son primero madres y esposas o que en un futuro lo serin.
Esta percepcion limita sus posibilidades de obtener un puesto de
trabajo o/y adquirir nuevas habilidades. La percepcion que existe de
mujeres como trabajadoras se discute detalladamente mas adelante,
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Otra limitacién para obtener puestos de trabajo y habilidades en
este sector, podria ser el hecho de que la legislaciéon laboral argentina
prohibe que los empleadores contraten mujeres para trabajos duros,
peligrosos y que sean un riesgo para la salud. A pesar de que muy
pocos entrevistados se refirieron a este aspecto de Ja legislacion. es
probablemente uno de los rasgos contextuales histdricos que hicieron
del sector, en una primera instancia, un sector masculino.

En conclusién, he mostrado cémo la legislacion laboral ha sido in-
corporada a los procedimientos de seleccidon a nivel de la empresa. Los
gerentes de recursos humanos argentinos consideran que las mujeres
son mas costosas debido a las medidas de proteccién que se encuentran
en la legislaciéon. Como consecuencia de esto, ellas tienen menos posibi-
lidades de obtener un empleo en el sector y ademds son mds vulnerables
a ser despedidas. Esta conclusion no confirma la idea generalizada que
existe, de que los empleadores prefieren mujeres porque son mis bara-
tas que los hombres. Aunque resulta dificil comprobar si las mujeres son
mis costosas, en este contexto en particular, tanto a nivel pais como
rama industrial, es aparentemente uno de los elementos que estructura
el acceso a puestos de trabajo y la adquisicién de nuevas habilidades.

La percepcion de las mujeres como trabajadoras

La conclusion de que las mujeres son percibidas primero como
madres y recién después como trabajadoras, es apoyada por otros datos
que indican que el salario de las mujeres se considera una entrada adici-
onal. Beechey habia mostrado ya en 1977 que: “su poder laboral tiene
un valor mas bajo porque ellas son dependientes, al menos parcialmen-
te, del salario masculino” (Thompson, 1989:195). Esto no quiere decir
que cada mujer depende realmente del salario de un hombre, pero la
percepcién general es que ella si lo es. Incluso ellas mismas piensan
que su entrada de dinero es adicional. Parte de las operarias de Auto-
partes Worldwide dijeron que si no fuera por la necesidad econémica,
ellas dejarian de trabajar. Estas mujeres tenian ninos pequenos.

Ademds de esto, las mujeres son mas propensas a ser despedicas
por ser percibidas como madres y esposas. La idea es que un hombre
debe trabajar, mientras que la mujer siempre puede cuidar a sus hijosy a
su hogar. Dos entrevistados dijeron muy claramente que ellos preferian
contratar hombres y despedir mujeres sobre todo con tan altos niveles
de desempleo.” Esto parece confirmar la idea de que las mujeres son un
ejército de reserva, pero dado que no se recolectaron datos especificos
sobre este tema, no se puede llegar a una conclusion generalizada.

15. En 1995 ¢l desempleo se incrementd casi al 20% y este nivel se mantuvo durante 1996 y
1997.
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Otro descubrimiento, para mi muy interesante, referente a la
percepcion de las mujeres como trabajadoras, es que fueron considera-
das mds problemdticas. Esto es interesante, porque las conclusiones en
el contexto del sureste asiatico son totalmente diferentes. Alli, las mujeres
son contratadas no s6lo por sus dedos hdbiles, sino tambien por su
naturaleza décil (Elson y Pearson, 1981). En la encuesta, 16 de los 36
gerentes afirmaron que no existian diferencias entre hombres y mujeres
en cuanto a su docilidad, mientras 12 entrevistados (33% de la muestra)
expresaron que las mujeres eran, definitivamente, mas dificiles de con-
trolar que los hombres. Estas dificultades de control consistian en parte
en problemas surgidos entre las mujeres; mientras que entre los hom-
bres habia mds companerismo, entre las mujeres habia mas compe-
tencia. Ellas competian no sélo en el trabajo, sino tambien en cémo
lucen y en ¢cémo se visten para los hombres, los novios, etc. Esta
competencia tenia un efecto negativo en las relaciones entre hombres y
mujeres en la planta (o en la oficina). En la seccién anterior, ya habia
mencionado que algunas empresas no contrataban mujeres por esta
razén. No obstante, de acuerdo a un gerente de recursos humanos, esto
es solamente cuestién de que se haga una buena seleccion: “hay que
ser vivo para no seleccionar viboras”. El gerente ilustrd su opinion
diciendo que nunca se debe seleccionar la mujer mas bonita, aunque
ella sea una buena empleada u operaria.

Otros entrevistados vieron los problemas laborales con las mujeres
desde un dngulo diferente. Ellos dijeron que era mas dificil discutir con
mujeres. Cuando se discute con un hombre se esta a la par, mientras
que en una discusién con una mujer interfieren otras cosas.

En la relacién hombre-hombre es mucho mis facil la disciplina porque
tienen cosas que uno puede llegar a copiar, cosa que uno no lo hace con
una chica. La relacién es mucho mds facil que la relacién hombre-mujer.
Instintivamerue el hombre es mas duro, cosa que no pasa con la mujer.
Entonces entras [al drea de montaje, L8] y tenés que ser mds delicado
con las chicas (ex-jefe de montaje) (Trabajo de campo, 1997).

Al parecer, hombres y mujeres pertenecen a esferas separadas y la
comunicacion entre ambas es muy dificil de lograr. Se hizo un anilisis de
redles sociales en Autopartes Worldwide. Este andlisis muestra que los con-
tactos con los colegas dentro (“;Con quién almuerzas?”) y fuera (“;Con
quién te encuentras después del trabajo?”) del lugar de trabajo son casi uni-
sex. Los hombres se encuentran con hombres y las mujeres con mujeres.
Adicionalmente las redes de los hombres es mis amplia e incluyen hom-
bres de distintos niveles jerarquicos. Ellos juegan al fitbol o van de pesca.

Los datos muestran que para las mujeres es muy dificil entrar a las
redes masculinas. No solamente por causa de los hombres, sino también
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porque ellas se excluyen a si mismas. Por ejemplo, Carolina era lider de
un equipo en Autopartes Worldwide hacia un par de mesesy era la Gni-
ca mujer en un equipo masculino. El equipo la invité a un asado, pero
ella no fue porque seria la Unica muijer de la fiesta y temia que la
situacién se tornara incémoda para ella y para sus comparneros.

Otro aspecto de las esferas separadas es el lenguaje que se usa. La
misma lider, Carolina, comenté que ella tuvo que acostumbrarse al
lenguaje grosero usado por sus companeros durante las reuniones
matinales de cada dia. Al principio ella enrojecia, pero ahora se compor-
taba de manera vulgar como ellos; ella se ajusté por si misma al codigo
del grupo. Es probable que esto no sea tan facil para todas las mujeres.

En resumen, la percepcién de las mujeres como trabajadoras
contiene dos aspectos distintos que regulan el acceso a puestos de
trabajo y la adquisicion de habilidades. En primer lugar, esta el hecho
de que las mujeres son mas propensas a ser vistas como madres y
esposas que como trabajadoras y, en segundo lugar, esta la idea que se
tiene de la dificultad de trabajar con mujeres. Este dltimo aspecto
produce la exclusidén de las mujeres de dos diferentes maneras: por
una parte, se encuentra la exclusién directa debido al caricter proble-
mitico de las mujeres vy, por otra parte, se encuentran los procesos de
exclusion indirectos o de la dindmica de grupo a través de las redes
sociales o del uso del lenguaje. En otras palabras, las diferencias de
género no son solamente el origen de la exclusién de mujeres como
muijeres, sino también son la fuente indirecta de dicha exclusién por
medio de su arraigo en las estructuras y practicas organizativas (infor-
males) a nivel de la empresa.

Educacion y capacitacion

El Gltimo punto de importancia para tener acceso a los puestos de
trabajo y a la adquisicion de habilidades, es la educacién y la capa-
citacién. Antes se habia dicho que el nivel educativo del aspirante
jugaba un rol importante en los procedimientos de seleccién. La
mayoria de las empresas expresaron que preferian operarios con ante-
cedentes en educacion técnica. Comparado con otros paises del conti-
nente, Argentina se caracteriza por una alta participacién de las mujeres
en todos los niveles educativos, sin embargo, su participacion en la
educacién técnica es considerablemente baja. En 1987, el 21,1% de los
alumnos en las escuelas secundarias técnicas eran mujeres, mientras
que en las escuelas no-técnicas, el 60,5% de los alumnos fueron mujeres
(Consejo Nacional de la Mujer, 1994:57). Esto significa que las mujeres
estin en desventaja con respecto a los hombres.

No obstante, los datos presentados en la seccién anterior, mues-
tran también que las empresas invirtieron relativamente poco en
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capacitacion técnica y que el requisito formal para el nuevo personal
era principalmente la educacién primaria. Por esto, el achicamiento
del mercado laboral puede favorecer a los hombres con educacién
técnica secundaria. Por otra parte, estos hombres tienen generalmente
otras ambiciones; no desean trabajar siempre como operarios y bus-
carin trabajos mejor pagos dentro o fuera de la empresa. Unos pocos
gerentes se refirieron explicitamente a este fenémeno.

Otra cuestidon importante para analizar es si los operarios real-
mente necesitan educacién técnica para ejercer su trabajo. jEs este
conocimiento realmente necesario o existen otras razones igual de
importantes para seleccionar hombres en vez de mujeres? La siguiente
cita sugiere la ultima opcién. Asi, lo que empieza como un argumento
de educacién técnica, termina en una explicacién que apunta a muchos
aspectos que no tienen nada que ver con la educacién, pero que de
todas maneras juegan un papel importante en la seleccién.

L.S: Lo que me llamé la atencidn es que los dltimos que ingresaron todos
fueron técnicos, ;puede ser?

Jefe de fabricacién: Todos los operadores de miquina si sop técnicos
mejor. Hay mdquinas de gran formato que son complicadas, tenés que
sacar cosas. Yo tomé chicas también. Lo que pasa es que las chicas son
para tareas de troquelado, donde no tienen que hacer fuerza. Para la
parte de aspecto [terminacién, L.8.] son muy buenas, un viron no. Cada
sexo tiene su trabajo. Aparte para la flexibilizacién. A un chico le decis
quedate hasta las dos de la manana, veni a las seis. A una chica no. Mas
que hay algunas chicas que son casadas. Trato de mantener una conducta
que se pueda respetar. Trato de respetar el tema de los horarios (Trabajo
de campo, 1997).

Basindonos en esta cita, se puede concluir que existen otras
razones mas importantes que la educacion. Las mujeres pueden operar
las maquinas, pero son mejores en otras actividades; de hecho cada sexo
tiene su trabajo y los hombres son mis flexibles en cuanto a los horarios.

Ademds de eso, el estudio de caso aclaré que los hombres sin
educacién (técnica) tenian acceso a ascensos de todas maneras. Los
hombres son asociados a la técnica y a capacidades técnicas, aunque
nunca hayan tenido una capacitacién formal. Mariana, una ex-lider de
equipo, experimentd la dificultad de ser tomada en serio cuando
solucioné un problema técnico con uno de los componentes de su
linea de trabajo. La primera reaccién de sus superiores (su jefe directo
y alguien de control de calidad) fue decir que la solucién planteada
por ella era imposible. Una tercera persona la tomé mds en serio y
después que €l mismo hizo la prueba, confirmé que ella habia encon-
trado la solucién al problema. De esta forma, muchos productos
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defectuosos pudieron ser recuperados gracias a ella. Sin embargo, el
tinico comentario que ella recibié por su buena labor fue que ella
habia actuado intuitivamente. En pocas palabras, las mujeres no son
técnicas, tienen intuicién.

En cuanto al acceso a los cursos de capacitacién ofrecidos por la
empresa, las mujeres deben enfrentarse a otras dificultades que los
hombres. Las mujeres casadas, especialmente cuando tienen ninos
pequeios, posen obligaciones que les dificulta asistir a ciertos cursos.

Para mi si, para mi es mas dificil, porque de repente el hombre cuando es
casado no importa que se tenga que ir, suponete, tres dias o por ejemplo,
yo en mi ¢aso, yo no me podria ir de mi casa. Si me mandan una semana
corrida a hacer un curso que no tviera que volver, no puedo. O sea, no
tendrfa con quien dejar a mi hijo, no podria. En cambio si fuera mi marido
si porque yo me quedo en mi casa (secretaria del gerente de planta)
(Trabajo de campo, 1997).

Esta cita muestra que las obligaciones hogarenas limitan sus posibi-
lidades de capacitacién. Sin embargo, asi las mujeres no tuvieran estas
obligaciones o asi tuvieran la educacion o capacitacion apropiada, ellas
tampoco tendrian el mismo acceso a los puestos de trabajo y la adqui-
sicién de habilidades que los hombres como muestra la siguiente cita:

Cuando me recibi en el ano 64, ingresé a la universidad la primera mujer
que iba a hacer la carrera de ingenieria quimica. Hoy en dia estamos
haciendo docencia en la universidad, en la misma facultad, y yo te dirfa
que entre el 30% y el 40% del alumnado son mujeres. En los cursos que
yo he tenido que conducir, las mejores notas como porcentaje las han
obtenido las mujeres; tienen mis concentracién en el uabajo, al estdio
lo toman con mayor seriedad. Y en las empresas se vio que eso era una
falencia, la idea de que no tenfan acceso o posibilidades. Entonces, fue
cambiando tmbién la actitud de los hombres hacia las mujeres, Pero
recordernos que normalmente los puestos de direccion los retienen en su
mayoria los hombres. Y eso hace que haya una componente e€n la relacion
laboral con la mujer donde a veces todavia no hemos aprendido a hablar
llanamente frente a una mujer, sino que priman otras cosas. Entonces a
una mujer no le decimos las cosas de la misma manera que se las decimos
a un hombre, y ellas no nos responden de la misma manera. Entonces, es
todo un conflicto que yo para qué me voy a poner a resolverlo si lo
resuelvo mejor poniendo hombres en vez de mujeres. Entonces me saco
un problema de encima. Mi juicio es ése. que tiene mucho que ver eso.
Pero todos los dias se va demostrando que es mds bien una posicion
subjetiva, de comodidad, que la realidad (gerente de recursos humanos)
(Trabajo de campo, 1997).
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Esta cita relaciona de forma interesante la educacién con otro
aspecto del acceso ya antes discutido. Detras de la barrera formal de la
educacién se esconde una barrera informal y cuando se supere la
barrera formal, las mujeres no necesariamente tendran las mismas
oportunidades que los hombres. Wajcran (1996) llegé a la misma
conclusion cuando analizé la situacion de las mujeres gerentes poste-
rior a la época de la igualdad de oportunidades en Inglaterra. Concluyé
diciendo que “las estructuras y practicas organizativas son esenciales
para un entendimiento de las formas en que las mujeres son mar-
ginadas y por ultimo excluidas” (p.276). Me gustaria anadir que cada
empresa estd arraigada en un contexto social especifico y esto produce
diferentes estructuras y pricticas organizativas.

Para concluir este Gltimo elemento, se puede decir que a pesar de
que la educacién era un obsticulo formal muy importante para el
acceso a los puestos de trabajo y la adquisicién de habilidades en el
sistema de produccion toyotista, los datos muestran, también, que la
necesidad de habilidades técnicas no es siempre tan obvia. La educa-
cién vista como un obstdculo formal para el acceso y la movilidad,
esconde obstaculos informales que son mucho mas dificiles de cambi-
ar. Ambos obsticulos, formales e informales, estructuran el acceso de
las mujeres a puestos de trabajo y la adquisicion de habilidades y les
ofrecen menos oportunidades que a los hombres.

Procesos de inclusion y exclusion: algunas observaciones
concliyentes

Los cuatro elementos que se discutieron en la seccién anterior,
ademis de dar explicaciones sobre el acceso, muestran claramente
que los procesos concretos de inclusion y exclusioén aparecen a través
de una dualidad de la estructura (Giddens, 1984). Las estructuras
sociales existen solamente a través de la interaccién diaria entre seres
humanos. Las estructuras (re)producidas histéricamente, limitan y
habilitan las interacciones de estos mismos seres humanos. La capa-
cidad para actuar estd a la vez formada por estructuras y es constitutiva
de las mismas, “...los seres humanos no entran al mercado laboral ni a
otras relaciones econémicas casualmente. tampoco lo hacen como dto-
mos, ni como individuos, sino que traen consigo una serie de enten-
dimientos ticitos y suposiciones culturales, nexos con otras redes
sociales, etc” (Granovetter en Crompton et @l., 1996:8). Estos entendi-
mientos tacitos, supuestos culturales y recles sociales limitan y habilitan
a los hombres y a las mujeres de manera diferente en sus acciones. De
hecho, las mujeres son mas limitadas y se limitan mds a si mismas que
los hombres en cuanto al acceso a puestos de trabajo y a la adquisicion
de habilidades. En otras palabras, los procesos de inclusion y exclusion
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son el resultado de (inter)acciones de hombres y mujeres que son
limitados y habilitados de diferentes maneras, no solamente en relacidon
a su sexo, sino en relacién a su posicién en la jerarquia de la empresa.

Hemos visto que el sector autopartista argentino se convirtié en un
sector ain mas masculino desde la introduccién del sistema de pro-
duccién royotista. Esta conclusion se contradice con la tesis de la femi-
nizacién del rabajo (Walby, 1989; Standing, 1989). Segin estos autores,
las mujeres se han convertido en el estandar desde la introduccion de
los nuevos sistemas flexibles de produccién; una produccién flexible
necesita trabajadores flexibles y las mujeres constituyen un poder laboral
miés flexible. No encontré pruebas de esta tesis; los entrevistados no
percibieron a las mujeres como una fuerza de trabajo mas flexible. Por
el contrario, se pudo ver que la mayoria de los trabajos en el sector se
consideran trabajos de hombres y que las medidas protectoras hacen a
las mujeres menos eficaces. Ademas, se vio que las mujeres se perciben
como personas mas problematicas que los hombres y que los hombres
son mas flexibles en los horarios de trabajo. La forma en que un producto
es fabricado y en correspondencia la organizacion del proceso laboral,
no causan directamente la masculinizacién ni la feminizacién. Los
procesos de inclusion v exclusion estin ligados de forma indirecta, en
vez de directa, a la introduccion de un sistema de produccion royotista.
Los elementos que generan la inclusién y la exclusién, describen aspec-
tos mds generales de la clasificacién sexual de los puestos de trabajo v
habilidades en la industria autopartista argentina. Estos elementos se
pueden relacionar con las diferencias de género arraigadas en la socie-
dad de diterentes maneras, especialmente asi:

* Las diferencias de género y de las relaciones entre los sexos
(incluyendo la sexualidad) que se relacionan con el contexto cultural
del machismo (diferencias culturales de género).

 Las diferencias de género que estin arraigadas en los proce-
dimientos de seleccién a nivel de la empresa (diferencias institucionales
de género).

» Las diferencias de género que estdn arraigadas en las estructuras
y pricticas organizativas informales v en el lenguaje (diferencias
sociales de género).

Las diferencias culturales, intitucionales y sociales de género, se
encueniran logicamente altamente interrelacionadas, porque son el
resuliado de las (inter)acciones humanas. El concepto del subtexto de
género que se refiere a la manera en que estas diferencias se (re)pro-
ducen, es por ello una herramienta analitica muy util para estudiar Ia
forma en que se presentan la modificacién y la persistencia de las
divisiones sexuales del trabajo. En otras palabras, la division del trabajo
entre los sexos se debe a la manera en que las diferencias de género
son percibidas y al arraigo de estas diferencias en las estructuras



80 Revista Latinoamericana de Estudios del Trabgjo

organizativas (informales) de la empresa y en el contexto social. Por
esto, el acceso de las mujeres a los puestos de trabajo y la adquisicion
de habilidades dependeri fuertemente cel entendimiento tacito de las
diferencias de género que tengan todos los actores, incluyendo las
mujeres, y de sus acciones tomadas a ese respecto.

La teoria del proceso de trabajo en general v los estudios sobre
género y trabajo en particular, deben poner mds atencién en los as-
pectos presupuestos y ticitos de las relaciones de poder entre hombres
y mujeres. El concepto del subtexto de género podria ser de ayuda a
este respecto. Ademds, un andlisis de las redes sociales debe formar
parte de la metologia de investigacion. De esta forma, la dualidad de la
estructura en el lugar de trabajo, como también fa interrelacién entre el
lugar de trabajo y el medio social, serian visibles. Asi, surge una imagen
menos determinista pero mas orientada a Ja capacidad para actuar, sin
perder de vista el hecho de que la capacidad para actuar puede -y
generalmente lo hace- estar fortaleciendo estructuras ya existentes
como la desigualdad de género en el acceso a los puestos de trabajo y
la adquisicion de habilidades.

Recebido em fevereirc de 1998.

Lineke Stobbe,

pesquisadora da Facultad de
Clencias Politicas de Ia Universidad
de Nirmegen, Holanda.
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