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Las relaciones de género en la produccidon de software: los limites de la
autonomia en el trabajo.

Gender relations in the production of software: the limits of autonomy at
work.

Mariela Quifiones”, Erika Van Rompaey™*

Resumen

Este articulo se centra en el analisis de las trayectorias diferenciales de las mujeres en el
sector econdmico que produce software en el Uruguay para reconstruir los nucleos
conceptuales a partir del cual se analizan las relaciones y desigualdades de género. Mds
especificamente, se problematiza el concepto de autonomia el cual es concebido como
un aspecto central del trabajo en el sector a partir del cual se estudia la desigual y
desventajosa insercidn laboral de las mujeres con respecto a los varones en el mismo.
Mediante una estrategia de investigacion cualitativa basada en entrevistas semi-
estructuradas a trabajadoras-es en la industria de produccidon de software, se analizan
las vivencias y percepciones de mujeres que sortean o deciden lidiar con barreras tanto
objetivas y visibles, como subjetivas e invisibles ligadas al desempefio laboral en un
ambito fuertemente masculinizado. El articulo se propone explicar desde el campo
especifico de la sociologia del trabajo, algunas dindmicas y mecanismos que profundizan
la reflexién en torno a la problematica del género y las desigualdades derivadas del
mismo en el mundo del trabajo desde la revisién de viejos conceptos mediante la
adopcién de nuevas perspectivas conceptuales.

Palabras clave: autonomia, autogestion del trabajo, desigualdades de género,
produccidn de software

Summary

This article focuses on the analysis of differential trajectories of women in the economic
sector that produces software for reconstructing the Uruguay conceptual cores from
which relationships and gender inequalities are analyzed. More specifically, the concept
of autonomy which is designed as a central aspect of working in the sector from which
the unequal and disadvantageous employment of women is studied with regard to
males in the same becomes problematic. Through a strategy of qualitative research
based on semi-structured interviews workers-it is in the industry of software
production, the experiences and perceptions of women that bypass or decide to deal
with both objective and visible barriers, as subjective and invisible linked to analyzes job
performance in a strongly masculine domain. The article explains from the specific field
of the sociology of work, some dynamics and mechanisms that deepen the reflection on
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gender issues and inequalities derived therefrom in the workplace from reviewing old
concepts by adopting new conceptual perspectives.

Keywords: autonomy, self-management of labor, gender inequalities, software
production
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Introduccion

A medida que avanzamos en una sociedad centrada en los servicios, el paradigma del
trabajo se desplaza del trabajo fisico propio del modelo industrial taylorista al basado en
la producciéon de conocimientos y servicios. En este contexto, si bien las condiciones
para la incorporacion de las mujeres al mercado laboral han mejorado en muchos
sectores, su integracion a la industria de produccion de software se encuentra rezagada.
El articulo se centra en el analisis de las trayectorias diferenciales de las mujeres en el
sector de produccidon de software, para reconstruir los nucleos conceptuales que
permiten abordar el estudio de las relaciones de género, a partir de la reflexion y
problematizacién del concepto de autonomia, en tanto aspecto central para
comprender la desigual y desventajosa insercién laboral de las mujeres respecto a los
hombres.

Para ello se analizan las trayectorias laborales de mujeres, tanto en posiciones
gerenciales como subordinadas en la industria del softwarel.. A partir del analisis de un
conjunto de entrevistas se aborda el analisis del concepto de autonomia en el trabajo,
en torno al cual se estructura el trabajo en el drea de la producciéon del software. Dicha
autonomia estd vinculada a la necesidad de autogestion de los conocimiento requerida
para el desempefio laboral en el sector, asi como del manejo de la propia carrera
profesional por parte de los/as trabajadores/as. Ambos aspectos condicionan la entrada,
permanencia y movilidad en el sector e, incluso, determinan los niveles de
remuneracién. En este marco, el andlisis de la autonomia es clave para comprender las
condiciones de trabajo de las mujeres y la desventajosa posicion de éstas respecto a la
de los hombres a nivel de la produccién de software. Mas especificamente, la demanda
de permanente formacion, la alta dedicacidon y amplia disponibilidad horaria requerida
por el sector, son aspectos dificilmente conciliables con los roles asociados a los
proyectos de maternidad y cuidado de personas en situacion de dependencia
(entendiendo por tales a las personas que no pueden valerse por si mismas, a raiz de un
proceso de envejecimiento, de alguna enfermedad o accidente), asociados tradicional e
histéricamente a las mujeres, lo cual constrine la construccion de proyectos
profesionales exitosos para éstas.

Antecedentes de investigacion y enfoque tedrico
Diversos autores y, en especial, los enfoques feministas, han abordado el fenédmeno de
la segregacion de las mujeres en el mercado laboral desarrollando teorias e hipdtesis

orientadas a darle explicacién.

El sector de la informdtica en general, asi como el subsector de la produccién del

1
Este articulo es resultado de una investigacidn llevada a cabo por el “Grupo de Sociologia del Trabajo y de la

Gestion de los Recursos Humanos, Facultad de Ciencias Sociales, Universidad de la Republica, Uruguay", cuya
estrategia metodoldgica combina la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos. Este articulo se
centra fundamentalmente en el analisis de la evidencia empirica recabada a partir de la realizacién de entrevistas
semi-estructurada a mujeres y varones en distintos puestos de trabajo en la industria de produccién de software
en Uruguay.
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software en particular, al igual que las disciplinas académicas asociadas a proveer mano
de obra y conocimientos a este tipo de industria, muestran una fuerte
infrarrepresentacion de las mujeres, no alcanzando a nivel mundial el veinte por ciento
de los y las trabajares-as ocupados-as en el mismo. Mas concretamente, la presencia de
las mujeres en este sector se concentra (casi un 80%) en actividades relacionadas con la
comunicacion, disefio, manejo de personal o tareas administrativas (Novick, Rojo y
Castillo, 2008). Ello refleja que la segregacion vertical y horizontal de género en el
mercado laboral se produce también en esta industria (Ghosh et al, 2002; Gupta y
Houtz, 2000; Hapnes y Sorensen, 1995; Krieger, Nafus y Leach, 2006; Habtu, 2003 vy
Miller y Jagger, 2001).

Como factores asociados a este fendmeno, la literatura mencionada refiere a que la baja
incorporacién de las mujeres al mundo de la tecnologia esta relacionada con procesos
de socializaciéon que se ven afectados por los roles y estereotipos de género, los cuales
condicionan y predisponen tanto a varones como a mujeres a establecer vinculos
diferenciados con los otros seres humanos asi como con los objetos, entre los que se
encuentran la ciencia y la tecnologia. Esto configura procesos bien conocidos en la
Sociologia como profecias autocumplidas: en la medida en que los empresarios se
orientan por estas representaciones, las mujeres al enfrentarse a contextos
masculinizados, reprimen sus iniciativas de desempeio en estos campos. Asi, diversas
investigadoras argumentan que en estadios tempranos del desarrollo de las personas,
los procesos de socializacién se caracterizan por estar condicionados por tales roles y
estereotipos, a partir de los cuales se producen y reproducen relaciones con los otros-
as, asi como con los objetos, que son diferenciales entre nifios y nifias. Por ello, varones
y mujeres construyen relaciones distintas con la tecnologia, posicionandose de manera
diferencial respecto al mundo tecnolégico. Un ejemplo de esto tiene que ver con el uso
de los video-juegos (Dumett, 1998) o los estereotipos en relacion al pensamiento vy
habilidades de nifas y varones para las matematicas y sus aplicaciones (Terlon, 1996) —
tales como la microinformdatica a partir de la cual se origina la programacion y su
transferencia a las computadoras— en base a lo cual se construyen social y culturalmente
mujeres desinteresadas y alejadas de estos terrenos. Al respecto, Wajcman (2009),
investigadora pionera en temas de tecnologia y género, sostiene que el desafio inicial de
las feministas’fue demostrar la identificacion entre tecnologia y masculinidad como algo
no inherente a las diferencias bioldgicas entre los sexos, sino como el resultado de una
construccion histérica y cultural de las relaciones entre los géneros. Asimismo, en
términos generales, la literatura feminista comparte la idea de que las relaciones socio-
tecnoldgicas se manifiestan no sélo en los objetos e instituciones, sino también en los
simbolos, el lenguaje y las identidades, entre ellas las asociadas al género.

Adentrandonos en el terreno de la produccién de software, de acuerdo con Yansen y
Zukerfeld (2013) existen barreras de acceso al mercado de trabajo de las mujeres
programadoras asociadas especificamente a las representaciones estereotipicas vy
sesgadas por el género que los empleadores suelen tener. En este sentido, sostienen
gue algunas de las creencias socialmente compartidas estan ligadas a que las mujeres
no pueden o son menos capaces de realizar las tareas fisicas necesarias para desarrollar

2
Entre las cuales cita a Cockburn (1985) y Mc Neil (1987).
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la actividad, ya que sus cuerpos resultan disruptivos o no acordes para ello, asi como
también que los varones no tienen experiencia trabajando con mujeres y, por lo tanto,
su incorporacién constituiria un riesgo para el sector al introducir un factor de
impredictibilidad. Por ultimo, plantean que los empleadores suelen creer que en un
clima laboral fuertemente masculinizado, tal como es el caso del sector de tecnologias,
las mujeres no se sentirian cémodas en sus puestos de trabajo.

En sintesis, ha sido ampliamente estudiado que el género del trabajador/a marca
diferencias a nivel del acceso y permanencia a puestos de trabajo en el campo de la
tecnologia, incidiendo en las relaciones de trabajo que se construyen en ambitos
laborales fuertemente masculinizados. Asi, el género y las construcciones sociales y
normativas vinculadas al mismo pautean vinculos y patrones diferenciales de varones y
mujeres en relacion al uso de la tecnologia desde la temprana edad, lo cual se refuerzay
reproduce durante la pubertad y la adolescencia, momento donde comienzan a
perfilarse las elecciones profesionales. Dichas elecciones se encuentran caracterizadas
por una menor tendencia de las mujeres hacia el uso instrumental y exploratorio de la
tecnologia. Ello conlleva a que éstas se inclinen en menor medida que los varones a
optar por formaciones y carreras vinculadas a la produccion de software (Courtoisie,
2013), asi como que, cuando lo hacen, encuentran distintos tipos de barreras de acceso
a puestos de trabajo en ambitos altamente masculinizados y asi ven constreiiida la
posibilidad de construir trayectorias profesionales exitosas.

Estos antecedentes tedricos y empiricos dan cuenta de que el andlisis de la dimensidn
de género en la construccion de trayectorias profesionales en el sector de la tecnologia
amerita ser abordado. Existen barreras de género y romper su construccién social,
desarticular los mecanismos en base a los cuales operan, es una problematica sobre la
qgue reflexiona la Sociologia. Sin embargo, las mencionadas investigaciones poco
profundizan acerca del mundo del trabajo que se construye en torno a las tecnologias y
la vivencia de las mujeres que, sorteando o decidiendo lidiar con estas barreras, tienen
gue desempefiarse diariamente en un ambito fuertemente masculinizado. Si a esto
agregamos que se trata de un sector que se vincula de forma horizontal con casi todas
las actividades productivas, el problema toma aun mas relevancia. En este marco, el
articulo propone explicar desde el campo especifico de la sociologia del trabajo estas
dindmicas y contribuir a la reflexion en torno a la problematica del género y las
desigualdades derivadas del mismo desde nuevos conceptos y perspectivas.

Es a partir de esta problematica que en el Grupo de Investigacidn en Sociologia del
Trabajo3, cuya linea de investigacién se centra en los Ultimos afos en el trabajo
inmaterial y la problematizacion de la gestidn de recursos humanos, ha visto como
decisivo ampliar su mirada sobre estas realidades y cubrir la necesidad de incorporar la
perspectiva de género. En tal sentido este articulo es producto de la reflexién en el
marco de una investigacidn cuyo objetivo es interrogarse sobre la emergencia de un
nuevo paradigma del trabajo en relacién a algunos trabajos que surgen en torno a la
produccidn de software, ligadas por su naturaleza muy intimamente con la gestién de

*El Grupo de investigacion en Sociologia del Trabajo funciona en el marco del Departamento de Sociologia de la
Universidad de la Republica en articulacidn con la Comision Sectorial de Investigacidn Cientifica (CSIC), siendo su
produccion actual ligada a la produccién en el marco del trabajo inmaterial.
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los conocimientos, tales como el trabajo de desarrollo de software.

Partimos de la hipdtesis que si antafio el modelo de trabajo de la industria automotriz
sirvi6 como referencia para estudiar el trabajo de buena parte del pasado siglo, hoy
empieza a instalarse otro modelo, el de los servicios, y en particular de la industria de
las tecnologias de la informacién (TI). En este articulo retomamos un hallazgo de esta
investigacidn que refiere al fuerte componente de autonomia sobre el cual se construye
el trabajo y el trabajador en estos dmbitos, siendo un aspecto central de este ultimo su
capacidad de autogestion, la que abarca tanto aspectos de su trayectoria, como de su
aprendizaje, y se traduce en una fuerte capacidad de autonomia en todas las
dimensiones de la gestion de los recursos humanos. En este sentido, esta funcién para
este tipo de actividades no queda solamente o basicamente centrada en la empresa,
como lo fue en el modelo industrial (en sus diferentes modalidades de gestion, desde la
patronal hasta las mas especializadas que descansan en departamentos que dominan
esta funcién) incorporandose la voluntad del trabajador®.

En base al concepto de autonomia nos interrogamos acerca de qué consecuencias tiene
su irrupcion en el mundo del trabajo bajo estas nuevas modalidades de expresion, en la
construccion social de las diferencias de género y en la persistencia de algunas
desigualdades en este terreno: é¢se configura un nuevo espacio de negociacion donde
las mujeres encuentran vias de acceso y en condiciones mds equitativas en el mundo del
trabajo?; ¢es posible que el trabajo inmaterial fije nuevas condiciones para el desarrollo
de un mundo del trabajo sin barreras de género?.

Para llevar a cabo esta reflexiéon nos sostenemos en el analisis minucioso de entrevistas
recogidas en un trabajo de campo dirigido por una estrategia de muestreo tedrico, cuyas
principales interrogantes han sido orientadas por el relevamiento de las dimensiones
claves que desde el punto de vista de los actores aportan al mantenimiento de los
espacios de autonomia en el sector, centrando la atencién en las trabajadoras ocupadas
en el sector, y buscando comparar analiticamente sus relatos, buscando que los mismos
abarquen el mas amplio rango de posiciones en el grupo en cuanto a antigliedad,
jerarquia, estrategias de insercién, entre otras".

Trabajo y autonomia en la industria del software
La industria uruguaya de las Tl tuvo un rapido desarrollo en la década de los noventa,

con una clara orientacién exportadora, convirtiéndose rdpidamente en el tercer
exportador de América Latina en términos absolutos y el primer exportador per capita.

4Esto podemos verlo descrito con las palabras de un trabajador, cuando ante la pregunta por sus condiciones de
trabajo nos relata: “en muy poco tiempo cambian las tecnologias. Vos tenés que pensar que el software se
desarrolla usando un lenguaje y ese lenguaje varia constantemente y las herramientas para escribir ese lenguaje
van cambiando. Tanto de JAVA o de HTML, y hay varias versiones. Empieza a ser obsoleto lo anterior. Es lo que
pasa con los bancos que usan COVER que es un lenguaje que ya ni en la facultad lo aprendes. Es un lenguaje que
ves a los dinosaurios, que tienen 50 afios en las empresas y ves que estdn desarrollando. Que es rarisimo porque
el desarrollo de software es para gente joven porque tenés que estar todo el tiempo viendo como lo solucionas.
Ya cuando llegas a los 30 y poco, querés gestionar el proyecto y no estar viendo eso”.

SFinalmente se llevaron a cabo un total de catorce entrevistas.
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Su crecimiento ha sido sostenido y se ha configurado buscando ser un lider tecnolégico
como una plataforma basada en el reconocimiento de la excelencia de sus productos y
servicios, la flexibilidad en la comprensidn de las necesidades de los clientes, el disefio y
adaptacion de la mejor solucién tecnoldgica existente a precios competitivos y la
diversidad de servicios que ofrece®. Entre 1999 y 2009 este fue uno de los sectores
productivos que gozd de beneficios fiscales con miras a potenciar su desarrollo. En dicho
lapso logré duplicar las exportaciones e incrementar en mas del 50% el niumero de
empleados. Particularmente en el caso del sector software el 69% de su facturacién fue
por exportacion (IECON, 2011). A partir de los ultimos datos disponibles en 2011 esta
industria se expandié 22%, el mayor ritmo en los ultimos cuatro afios (Encuesta Anual,
CuUTI).

En Uruguay, la produccion de TIC se ha centrado en el sector de software y servicios
informaticos, en particular en tres segmentos: desarrollo de software, consultoria y
servicios informaticos e Internet y transmisién de datos. Para estos segmentos existian
para el 2013, 320 empresas y 1600 unipersonales de profesionales, de las cuales un 48%
son desarrolladoras de software y un 43% se dedican a consultoria y servicios
informaticos. El 90% de las empresas estan en Montevideo (Consejo Sectorial, TIC,
2013). El empleo generado en este sector se caracteriza por la alta concentracion de
trabajadores hombres jévenes (el 60 % no supera los 35 afios y entre 70 y 80 % son
varones) y se estima que unas 12 mil personas se desempefan en el sector, mas los
varios miles de trabajadores indirectos. Entre el 2005 y el 2010 el incremento de
personas ocupadas en el sector fue del orden del 110%.

Se trata de un sector con pleno empleo, por lo que las empresas se ven obligadas a
competir por los trabajadores calificados. El sector presenta una formalidad del 80%, de
los cuales un poco mas de la mitad son asalariados, seguidos de un 40 % de quienes
trabajan por cuenta propia sin local. En general la remuneracion es superior a la media
nacional, y los trabajadores tienen un nivel educativo mas bien alto (ingenieros,
analistas, programadores, técnicos informaticos y otros profesionales universitarios)
contando con 4 afios mas de escolarizacién que la media ocupada.

La situacion y perspectiva de expansidon del mercado laboral, limitado por la falta de
mano de obra calificada y la baja produccion de tecndlogos del pais, se ven agravadas
por la expatriacion de talento local, estimulado por politicas migratorias de varios paises
gue enfrentan también una escasez de personal calificado en estas areas. Por otra parte,
el ritmo desarrollo y la diversidad de servicios que caracteriza al sector Tl en el mundo,
impone la permanente actualizacidon y especializacién de los conocimientos de los
profesionales del area. Actualmente, esta necesidad se resuelve de forma autodidacta y
con la formacidn en las propias empresas. Asimismo, el nimero de egresados de las
diversas propuestas de formacidn (publica y privadas) en areas afines no estdn en linea
con las perspectivas de fuerte crecimiento del sector.

6
En términos productivos y econédmicos puede observarse el papel destacado que ocupa el sector en la trama

productiva del pais si se considera su aporte al PBI el cual se ubica en un 2 % considerando los tres segmentos
vinculados al desarrollo de software, consultoria y servicios informdticos e Internet y transmision de datos
juntamente
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Otro de los aspectos que caracteriza al sector de produccidn de software del Uruguay es
la ya mencionada masculinizacién. Segun Courstoise (2013), las mujeres no llegan a
representar el 5% de las personas contratadas por la empresas productoras de software
en areas relativas al Desarrollo (100% hombres) e Infraestructura/Operaciones (88%
hombres). En definitiva, el sector adolece de un problema de oferta de mano de obra,
no solo en cuanto a desarticulacién con el sistema nacional de formacién, sino también
en cuanto la persistencia de barreras para la incorporacion de las mujeres al mercado de
trabajo, transformandose este ultimo en un factor a revertir el problema de oferta
orientadas al desarrollo del mismo.

Todas estas caracteristicas del mercado de trabajo, sirven de marco para acercarnos a la
realidad del trabajo y se conjugan con el mismo para comprender las dindmicas de
género en las organizaciones. A nivel de proceso de trabajo, una de las caracteristicas
mas significativas del trabajo de produccién del software y que lo desliga de las légicas
tipicas del trabajo industrial es que su actividad es, en su nucleo central, relacional. La
actividad de trabajo deja de estar centrada en la relacidn del trabajador con la materia
para pasar a caracterizarse en la relacion del trabajador con un “otro”, sea éste cliente,
usuario o publico en general. En particular, producir un software significa trabajar en
base a un intercambio de informacidon con el otro, fundamentalmente empresa, cliente
o usuario, generando confianza.

Esta postura del trabajador en el sector del software dota al trabajo en el sector de
caracteristicas muy distintivas con respecto al trabajo industrial que tradicionalmente se
toma como referencia en los analisis del trabajo y las dindmicas atadas al mismo. En
primer lugar, las unidades de trabajo y las relaciones que establecen entre si y con su
entorno cambian muchisimo en esta industria. Por ejemplo, el dominio de la produccién
de bienes materiales en el mundo industrial genera la expectativa de la perdurabilidad
en el tiempo de las empresas, que incluso en su expectativa a largo plazo proyectan la
busqueda de la monopolizacién de la produccién de los bienes que produce para el
mercado. En la medida en que la demanda comienza a ser dominante, como es el caso
del software, la estabilidad de las empresas fluctia en funcién de los cambios de Ia
misma y de su capacidad de adaptarse a ella, pero sobre todo de anticipar estos
cambios. En este contexto, aparece una fuerte necesidad de las empresas existentes hoy
en el mercado de seguir el movimiento provocado por la demanda, lo que hace de este
ultimo algo sumamente dindmico: es posible que muchas empresas desaparezcan o que
el centro del conocimiento sobre el cual produce hoy una empresa de software cambie,
y también es posible que otras empresas finalmente nazcan para cubrir los nuevos
espacios de la demanda que van apareciendo. Esta gran labilidad de las empresas es
muy distintiva del sector y especifica fuertemente el escenario sobre el cual se mueve
el/la trabajador/a. Esto tiene distintas consecuencias.

En segundo lugar, las relaciones de trabajo tanto horizontales como verticales suelen no
ser estables. Suele experimentarse una alta rotatividad externa de los trabajadores en
funcién de los proyectos dominantes en la empresa (de la vida util de un proyecto)’, o

7
A modo de ejemplo, una trabajadora de 38 afios y programadora explica lo siguiente: “Lo que pasé es que
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bien, una alta rotatividad interna en la medida en que los/as trabajadores/as tengan que
ir ocupando distintas funciones para sostener su permanencia en la empresa. Pero por
otro lado, esta labilidad del entorno genera en muchos/as trabajadores/as una
disposicién a ir cambiando de empresas en funcion de la existencia de proyectos que le
generen ocupacion, mayores expectativas de estabilidad o en el sentirse “cémodos”,
"desafiados" en las mismas. Las trayectorias laborales de los/as trabajadores/as de la
informatica en la produccion de software muestran una extrema movilidad, en
consecuencia.

A su vez, en este contexto de alta volatilidad, el tipo de contrato, formal o no formal, de
estabilidad o a término, deja de ser una problematica crucial en la vida del/a
trabajador/a informdtico, maxime cuando de todas formas los salarios son muy altos y
aparentemente el mercado de trabajo no estd saturado en el Uruguay de hoy en dia®.

En concreto, en el trabajo clasico (industrial) el conocimiento del/a trabajador/a como
referencia de su estabilidad estaba ligado a su formacidn profesional o su aprendizaje o
experiencia adquirida, que fijaban al individuo a una posicién laboral, ya sea en un
puesto o la empresa, construyendo asi su carrera. Los fuertes cambios a los que se ve
enfrentada la industria del software, exigen del/a trabajador/a una permanente
actualizacion de conocimientos como condicidn necesaria para alcanzar la estabilidad,
aun cuando muchas veces, una constante actualizacion sea, incluso, insuficiente. En este
sentido, no sélo cambia su vinculo con el conocimiento, sino también cambia la
naturaleza del conocimiento de referencia, ya que éste se vuelve mucho mas labil, dificil
de probar a través de certificaciones o por medio de la experiencia o antigliedad en el
sector. Este tipo de experiencia genera una representacion del trabajo desligada de una
posicion fija. Por este motivo adquiere dominancia en el sector el mecanismo que hace
que la empresa deje de ser el marco comprensivo desde el cual el/la trabajador/a piensa
su trayectoria laboral, adquiriendo mucha mas relevancia la movilidad individual
horizontal: cambiar de empresa o de posicién dentro de un proyecto.

Todas estas circunstancias creemos son claves para entender la mayor autonomia de
los/as trabajadores/as del sector. Posicionarse respecto de esta realidad pasa a ser una
estrategia individual para mejorar su conocimiento, para crecer profesionalmente o
estabilizarse en su vida profesional. En base a ello decimos que la gestidon del trabajo en
este sector suele tener un fuerte componente de autogestion por parte de los/las

después de esta experiencia con este proyecto, el drea no fue rentable y redujeron. Hubo pila de gente que se fue
en realidad, de los consultores, distribuyeron algunos y con ella quisieron hacer un trato para transferirla a otro
sector y ella no aceptd y terminaron arreglando algo ahi' y ella se desvinculé. A partir de ese momento hay una
Unica drea de consultorias, no se separa por productos ni nada y bdsicamente todos los consultores
pertenecemos a esa drea. Y se trata de que puedas mover las piezas a medida que las vas necesitando. Eso es
mads fdcil de hacer con la gente técnica porque de ultima te adaptds mds fdcil pero el equipo funcional que
trabajo histéricamente con este producto, no es tan fdcil adaptarlo. Estamos en ese periodo de transicion. Y yo un
poco por eso fue que pedi la reduccion de horario porque no estaba teniendo cosas ni desafiantes ni nada,
ademads tuve algunos temas personales”.

8Aun asi el trabajador del software debe asumir las tensiones de grandes tensiones por los desafios a que se ve
expuesto, sean estos existenciales, de convivencia en el trabajo o simplemente cognitivos, lo que produce que
las carreras en este sector sean relativamente cortas y que los trabajadores del mismo emigren a otros sectores
vecinos en donde las tensiones son menores y los proyectos de vida por lo tanto mas estables.
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trabajadores/as. Autogestidn construida en torno a sus conocimientos, al aprendizaje y
gue se hace extensiva a las remuneraciones, carreras internas y externas, las que se
caracterizan por ser fuertemente individuadas (Quifiones et al, 2013). Las dinamicas y
representaciones del trabajo construidas en el sector dan cuenta de un nuevo modelo
de trabajador-a, altamente reflexivo en relacidon a su trabajo. Reflexividad aplicada no
sélo a la actividad de trabajo, sino que también se proyecta sobre toda su trayectoria
laboral, sobre su propia vida, su futuro, la de su entorno directo, su familia v,
eventualmente, su entorno mads general, el mundo en que vive. Esto implica que el corte
o ruptura entre el mundo del trabajo y mundo del entorno del trabajo se vuelve
crecientemente artificial en la rbita de la produccién de software.

Una vez caracterizado este proceso de creciente autonomia de los y las trabajadores en
el sector, équé implicancias tiene en las desigualdades de género esta apuesta a una
mayor autonomia en el trabajo propia de la industria del software y en la trayectoria
profesional de sus trabajadoras/es?

La autonomia en el software como expresidon de la adaptacidn cognitiva y simbdlica y
substituto del modelo formalista de autoridad que en el modelo industrial se expresaba
mediante el control directo jerarquico y la presencia de reglamentos y prescripciones,
puede conllevar a superar o reforzar los mecanismos de sujecidon del trabajador-a. En
este ultimo caso, é¢es posible que se refuercen los mecanismos de invisibilizacién de las
barreras que enfrentan las mujeres en el mundo del trabajo?

Hace tiempo ya la sociologia ha llamado la atencion sobre la trampa de la mayor
autonomia y auto regulacién en el dmbito del trabajo. En el siglo XIX los asalariados no
eran necesariamente los mas condicionados por los reglamentos en el taller o por el
control de las jerarquias directas, ni tampoco eran los que soportaban los horarios mas
extensos o las peores condiciones de trabajo, sino otros, como los trabajadores a
domicilio (sobre todo aquellos que disponian formalmente de una relativa autonomia
en la gestion de sus actividades)’: ¢ vuelve a pasar algo similar en la actualidad en
relacion al poder de sujecién voluntaria cuando la intensificacion del trabajo en el sector
de produccién de software rivaliza con una mayor heteronomia en el trabajo?.

Por ultimo, por autonomia entendemos, siguiendo a Reynaud (1993), como una forma
de regular el proceso de accidén e interaccién: en la medida que los individuos acttan
ejerciendo su autodeterminacidn, tanto para escaparse de la dependencia de un sistema
heterénomo de control como para intentar controlar el dispositivo normativo que se
instala y de afirmarse por sus juicios y sus decisiones, su pretension es la de instalar las
reglas de funcionamiento que considera apropiadas. En base a esta definicién Reynaud
distingue entre “reglas auténomas”, en oposicion a las “reglas de control”. Las reglas
autéonomas emergen de una racionalidad de afirmacién de si mismo y ello ligado mas a
una légica de eficacia en la accidn por parte del-a trabajador-a en situaciones concretas.
Sostiene también que las direcciones o gerencias de las organizaciones buscan controlar
el comportamiento de los trabajadores subordinados, mientras que los ultimos intentan
escaparse del mismo afirmando su autonomia. De ello, el autor deduce que existe una

9
Ver Prieto (2007).
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pluralidad de fuentes de legitimidad e intenta comprender cémo estas reglas se forman,
se oponen o se combinan e incluso se negocian. En esta linea, la regulacidén auténoma
expresa una voluntad de producir y de imponer reglas: ella designa una fuente de reglas
gue se oponen a las reglas venidas de “arriba” o impuestas y que por ello se definen
como “reglas de control” (Quiiiones et al, 2013).

Las trayectorias laborales de hombres y mujeres en la industria del software

Bajo el enfoque anteriormente desarrollado, la pregunta que orienté la investigacién fue
la siguiente: ¢estan las mujeres en posicidn de definir reglas auténomas? o dicho de otra
manera, écual es la capacidad que tienen hoy las mujeres de negociar sus propias
regulaciones de modo de contribuir a la orientacidon general que tiene hoy la industria
del software (donde los clientes inciden mas que el empleador en la fijacion de las
metas)? Asimismo, nos preguntamos cudles son los limites de lo negociable en un
contexto de individualizacién del trabajo e individuacién de los contratos a cada
trabajador. Por ultimo, surge la interrogante respecto a cémo pensar la problematica de
la insercion de las mujeres en un marco de relativa autonomia en la industria del
software.

En relacién a dichas preguntas, los hallazgos de la investigacion llevada a cabo se
orientan en varias direcciones. En primer lugar, aparece como evidente que el retroceso
de la regulacién heterénoma no se ha visto acompafiado en el sector de produccién de
software por un crecimiento de los espacios de regulacién autonoma que complete los
vacios dejados por la ausencia de regulacién. En la medida en que dimensiones tales
como los tiempos de trabajo, de aprendizaje e incluso de movilidad espacial quedan
librados a la gestidn del trabajador-a, su resolucidon depende de los margenes que éste-a
disponga para destinarle a dichos aspectos y, por ende, la promocién de su carrera
laboral se construye en detrimento del tiempo dedicado a otros aspectos de su vida
personal.

En esta linea, una de las consecuencias de esta especificidad de la relacion laboral es la
baja problematizacién que en el sector hay de las condiciones de trabajo. Bajo las
condiciones que impone el modelo dominante de cuidados —basado,
fundamentalmente, en el cuidado no remunerado familiar-, en que la gestién del
tiempo es un problema general en las familias y la carga y responsabilidad en relacién al
mismo recae sobre todo en las mujeres. Ahora bien: ¢étienen hoy las mujeres y los
hombres del sector capacidad para conciliar sus proyectos de vida familiar o personal y
el proyecto profesional?

A titulo de ejemplo, una trabajadora de 36 afios y programadora expresa lo siguiente:
“El cliente ofrecid eso a la empresa (pagar mas por mads horas de trabajo). Pero no fue
algo que nos parecid serio, decir te cambio la tarifa, el tema es la vida...Aparte mi
compafiiero, pobre, ya esta con problemas con la esposa porque tiene un bebé chico”. La
demanda de horas extras aparece como una declaracidn, ya sea espontanea o a partir
de una pregunta directa en todos los entrevistados a los cuales se les demandd una
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pregunta en la investigacion marco, y en todas las entrevistadas, la mayoria
expresandolo espontaneamente como una restriccién de su trabajo. El ejemplo en
particular vincula el problema de la disponibilidad a una demanda concreta por parte
del cliente y ejemplifica el lugar que el mismo estd asumiendo en la relacién laboral.

A modo de ejemplo otra trabajadora (programadora de 37 afios) nos cuenta lo
siguiente: “El servicio informatico es un costo fijo. Si ellos requieren algo es asi, te
contratan. Mi empresa, no es que te obliga, es voluntario, vos decis que si o decis que
no. Si el cliente pide una guardia, vos tenés la opcién de decir que si o que no. Pero
bueno, siempre es una situacion que te deja en un compromiso. Igual que lo que pasé
ayer, estas en conferencia telefdnica y los clientes te presionan para que sigas. Te ponen
en un compromiso complicado. Son los gajes del oficio”.

La disponibilidad como nucleo conceptual clave aparece en este contexto mdultiples
veces. En este otro ejemplo, podemos apreciar que aparece interiorizado (como lo
indican multiples indicadores en el marco de las entrevistas) como habitual que las
empresas operen bajo condiciones de incertidumbre en los tiempos de entrega,
conllevando esta exigencia traducida en demandas tales como “cubrir turnos de trabajo
las 24 horas del dia” o la “capacidad de emprender viajes frecuentes al exterior”™°.
Frente a estos requisitos, que normalmente aparecen ya en las instancias de seleccién
de personal, hemos constatado que normalmente son asumidos por mujeres jévenes
gue, o bien no poseen o bien postergan su proyecto familiar, pero que aun no generan
reflexividad en torno a la disfuncionalidad que plantea el modelo de trabajo en el sector
frente a estas cuestiones. Para las jovenes priman los atractivos que ello puede conllevar
en el plano financiero y el crecimiento personal. En este sentido, sirva de ejemplo las
expresiones de otra entrevistada (programadora de 23 afos), quien nos dice lo
siguiente:

el recorte del diario decia consultor para trabajar 6 meses en EEUU,
disponibilidad para salir en dos semanas. Cuando fui, la primera entrevista todo
bien, y cuando fui a la segunda entrevista me dijeron -bueno, entonces estas
dispuesta a viajar por la regién. Y yo dije -por ahora a irme 6 meses a EEUU y
después veré, y ahi me dijeron que eso podia ser pero que también podria
ser...que se contrataria a un consultor internacional, alguien que fuera como un
consultor internacional, que ese era uno de los proyectos que tenian pero que
tenian otros en Perd, en Bolivia...(..) y me preguntaron si yo tenia algun
problemas con que fuera en otro pais, y yo dije “no, el problema que yo tengo es
gue no es a lo que vine”.

O bien, otra programadora de 29 sefiala: “No sé si soy muy joven porque tengo 29 afios,
pero si soy muy joven en el espiritu capaz y que sigo con eso de “ah, bueno si me

10
Sobre todo en aquellas caracterizadas por desarrollar productos o servicios que o bien por las exigencias

relativas a vencimiento de plazos de entrega del proyecto, dificultades no previstas a ser trabajadas, etc. o bien
porque implican coordinar el trabajo con clientes extranjeros y, por ende, con distinto uso horario, o bien porque
involucran la coordinacién del trabajo en equipo conformado por trabajadores localizados en distintas zonas
geograficas
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interesa me voy, y después vengo”, y me parece que el mundo lo tengo como muy
abierto, hoy estoy acd, mafana estoy alld, o voy y vengo, y mi familia va a estar acd y
adoro mi familia, siempre es mi prioridad nimero uno pero no implica que tenga que
vivir aca todo el aifo...obviamente no tengo hijos, también por eso aprovecho, porque
después se me va a acabar.”

En relacion a lo relatado por la anterior trabajadora es preciso resaltar el predominio
gue estan adquiriendo los recorridos externos a las organizaciones en las trayectorias
individuales de los/as trabajadores/as en el sector, asi como la valoracion también
individual de las competencias. Al adoptarse esta estrategia en relacién a si mismos-as y
al colectivo, este sector constituye uno de los sectores ocupacionales donde mas ha
retrocedido la accidon corporativa. Justamente porque su caracter externo e
individualizado no habilita las condiciones para que ésta se desarrolle; mucho menos si
se trata de la accidn sindical, propia del modelo industrial, de la cual este sector ya se
encuentra bastante distanciado. Esto debe ser visto como un refuerzo que contribuye a
gue la problematica de la desigualdad o las condiciones de trabajo en la industria del
software permanezcan invisibilizadas™™.

En tercer lugar, la fuerte necesidad de autogestién de los conocimientos por parte de los
y las trabajadores-as del sector y los requerimientos de auto direccién del aprendizaje
que éste tipo de trabajo supone, conlleva que el ciclo de vida laboral del/a trabajador/a
devenga sumamente corto y tenga que reiniciarse frente a cada nueva demanda. En
estas condiciones, es frecuente que los/as trabajadores/as deban buscar en el tiempo
estrategias para reducir este ciclo laboral, buscando a cierta altura de su carrera nichos
en los cuales obtengan estabilidad laboral y una exigencia menor en materia de
actualizacion.

En efecto, hemos constatado que la mayor autonomia bajo estas condiciones no facilita
el desarrollo profesional de las trabajadoras, quienes a partir de ciertas edades
estimadas de madurez les significa emprender la busqueda de estrategias que le
permitan desenmarcarse de la légica dominante del sector. Es el caso de esta
trabajadora de 38 afios y programadora que, reflexionando sobre su ciclo laboral y de
vida expresa lo siguiente: “Capaz que lo digo sin fundamentos porque no lo he
intentado, pero yo como me especialicé en ese producto que es bien especifico, y no
hice tampoco MBA o algo mas, mas alla de esta certificacidon que te contaba, no tengo
mucho mas académico. Y con este producto en otro lado, es complicado porque de
hecho aca en Uruguay hay un par de empresas mas nomas y no lo estan vendiendo
mucho. Por ahi para el exterior si pero yo al exterior en esta época no es lo que preciso.
Por eso se me hace la idea de que seria complicado porque tendria que buscar un
cambio en otra cosa, a una edad ya medio avanzada y por ahi sin haberme formado
mas. Es confiar en la experiencia que tengo y yo sé que no puedo tomar nuevas cosas y
responsabilidades”.

11 . L - L .
En otras investigaciones (Quifiones et al; 2015) hemos dado cuenta de la posiciéon que no sélo parte del
trabajador sino también de la no capacidad de incidencia del actor sindical frente a estas ldgicas laborales.
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En otros ejemplos, como el aportado por una trabajadora de 36 afios y programadora,
gue pospone la busqueda de un puesto de trabajo mads atractivo para poder conciliar su
vida laboral con la familia: “Bueno, ahora también estoy planeando maternidad de
nuevo y entonces no quiero hacer un cambio de trabajo en este periodo, si bien me
encantaria hacerlo ahora, por ahi no es el mejor momento. Aparte tuve dos experiencias
que no funcionaron, entonces quiero estar tranquila. Por ahora estoy en un plan asi, me
sirve y lo disfruto porque comparto mas cosas con mi hijo, lo llevo al colegio y demas
pero me preocupa mas a futuro, yo ya tengo 38 y no es tan facil hacer un cambio a esta
edad..”. O esta otra trabajadora de 39 afos, programadora y actual socia de una
empresa productora de software que da cuenta de una trayectoria en la cual pudo
moverse y cambiar de rol, sin descuidar su preferencia por la programacioén: “Yo por lo
menos en mi experiencia, gestionaba y desarrollaba, porque como que va muy pegada
la parte técnica con la gestidn, o sea, vos te ponés a ver cdmo estd trabajando una
persona que tenés que supervisar, pero tenés que saber qué es lo que estd haciendo y
entonces te metés mucho en la parte técnica o quizds porque me gusta a mi eso y
entonces me metia. En definitiva, yo nunca me alejé de lo que es programar y conocer
la parte técnica, soy como muy técnica en ese sentido. Nunca me gusté alejarme, pero
la mayoria de la gente en mi profesion a medida en que van pasando los afios, prefiere
zafar”.

Conclusiones

Una mayor autonomia como tendencia general en la organizaciéon del trabajo en las
actividades relativas al sector del software encuentra sus limites en la capacidad que
tienen trabajadores y, sobre todo, las trabajadoras del sector para gestionar algunas
condiciones de trabajo dominantes en el mismo: la necesidad de gestionar tiempos y
conocimientos, de aceptar los cambios frecuentes de tareas al interior de una empresa
pero sobre todo, entre empresas, incluso, de distintos paises, a lo que se suma una alta
demanda de disponibilidad para sostener proyectos que son altamente demandantes en
términos de vinculacion con el cliente. Esta autonomia encuentra aun condiciones mas
restrictivas ante la ausencia de acciones colectivas orientadas a regular estas demandas
gue se imponen en el sector. Pero ademas, este modelo parece no tener sustentabilidad
en la construccién subjetiva de los y las trabajadoras a mediano vy largo plazo, siendo
que, alcanzados ciertos estadios de madurez y enfrentados-as a requerimientos vy
desafios no laborales, fundamentalmente, los provenientes del ciclo de vida familiar o
natural, aparece la necesidad de estabilizar las trayectorias o carreras, por definicién
fuertemente ligadas a la incertidumbre y la capacidad de adaptacion al cambio.

Esto plantea fuertes problemas para el/la trabajador/a pero también para las empresas,
en la medida en que estas aparecen cada vez mas, tal como lo dijimos en la
presentacién del sector, como dependientes de los requerimientos de la demanda. Una
demanda que se construye hoy sobre todo bajo el imperativo de confianza entre cliente
/usuario y los/as trabajadores. Siendo la confianza un dispositivo que se construye en el
tiempo y en cuya relacidon el trabajador/a cumple un rol central. Es por esto que, muy
por el contrario de lo que plantean estas nuevas légicas laborales, los problemas de
retencion, de estabilizacion, de motivacién siguen siendo centrales en la gestién de
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recursos humanos. Es decir, aunque hayan cambiado sus referentes y la significacién que
éstos tienen para el personal. Creemos entonces que en el marco de esta reflexidn sobre
los lazos de confianza cabe la posibilidad que las empresas puedan sensibilizarse a las
desigualdades de género. Esto es importante ademds para poder enfrentar los
problemas de oferta de mano de obra que adolece hoy el sector, por lo menos en
Uruguay.

Pero ademas, la problematica de género tiene que ser introducida también en el campo
de reflexividad del/a trabajador/a. En la medida en que el sector imponga una imagen
naturalizada en torno a la construccién social de un trabajador flexible y las fronteras de
las empresas dependan cada vez mas de las demandas externas de clientes y/o
usuarios, aparece como cada vez mds imperativo discutir la necesidad de abrir espacios
de didlogo y repensar colectivamente cuales son los limites que los trabajadores y
trabajadoras del software necesitan construir para poder sostener esta actividad dentro
de los pardmetros que exige una concepcién digna o decente del trabajo, en los
términos que lo entienden los gobiernos y los organismos internacionales que trabajan
en la materia.

Por ultimo, otro aspecto relevante en la construccidon de una sociedad mas igualitaria lo
percibimos a nivel mas general: en el capitalismo cognitivo las empresas también
constrifen la autonomia de los y las trabajadores limitando la circulaciéon de
conocimiento y a veces evitando la construccién colectiva de conocimiento comun,
apoyandose en la regulacién de la propiedad intelectual o en contratos que imponen el
secreto e impiden la movilidad de los empleados hacia empresas de la competencia por
cierto tiempo, asi como también estableciendo incentivos como participacion en las
acciones y otras formas atractivas para que el trabajador-a devenga en "emprendedor"
y se individualice mas. Ello, nos lleva a cuestionar las instituciones de la propiedad
intelectual y a la necesidad de construir modelos de trabajo cooperativo y comunal,
donde las condiciones laborales permitan conciliar la vida familiar y laboral y de esta
forma, algunas de las barreras de acceso y permanencia de las mujeres al sector sean
mas facilmente sorteables.

Es justamente bajo las condiciones de una nueva reflexividad que debe instalarse, tanto
del lado de las empresas y/o empresarios, como del lado del trabajador/a, individual o

colectivamente organizados/as que parece aparecer la posibilidad de revertir la
situacidn que sobre la cual hoy funciona el sector.
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