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Introducción 

En este artículo presentamos el marco analítico para comprender interpelar/ los procesos de 

construcción social del trabajo, a partir de la reconstrucción de las constelaciones de 

sentidos, valores y creencias, que se conforman y ponen en juego en la gestión sexuada del 

trabajo en pequeñas y medianas empresas radicadas en el conurbano bonaerense.  

Los avances aquí presentados se enmarcan en un proyecto de investigación denominado 

“Sustentabilidad y equidad laboral en PYME del partido de Florencio Varela”, que busca 

aportar al estudio en profundidad de las características que asumen la organización y las 

relaciones laborales en cuatro ramas de actividad significativas en el entramado 

socioproductivo del partido de Florencio Varela. 

Para la elaboración de la matriz conceptual partimos de un abordaje teórico metodológico 

en el que convergen aspectos y problemáticas de los estudios del trabajo y los de género. 

Tal como señala Christophe Dejours, del trabajo mucho se habla, mucho se sufre y poco se 
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profundiza (Dejours 2006). Se da por sentado que es “natural” cómo trabajamos; sin 

embargo, la mayoría de las personas en situación de trabajo padecen variados estados de 

sufrimiento, que en muchos casos son negados ante una insuficiente reflexión respecto de 

las repercusiones éticas y políticas de cómo se trabaja y su vinculación/entrelazamiento con 

la forma en cómo se gestiona y organiza el trabajo.   

 

La actividad laboral implica procesos cognitivos, físicos y psíquicos, pero en primer lugar 

compromete a la subjetividad del/la trabajador/a. Dejours (2006) sostiene que se crea una 

correspondencia entre el funcionamiento psíquico individual y la cultura laboral 

empresarial.  Aquí es donde nos preguntamos ¿cómo se expresa ésta, en la gestión de la 

mano de obra?, ¿se privilegia la gestión por competencias, por calificaciones1o por ambas?, 

¿cuáles son las similitudes y diferencias de esta gestión para el caso de las mujeres y la de 

los varones?, ¿quién gestiona la mano de obra/recurso humano2?, ¿cómo se relaciona con la 

organización laboral?, ¿Qué características asume en esta gestión el par 

femeneidad/virilidad y creatividad? y ¿qué implicancias tiene la gestión de las emociones? 

 

En la primera etapa de la investigación, donde nos situamos actualmente, estamos 

aplicando un cuestionario a treinta empresas de la rama industrial y de servicios  

identificadas como PYME. En él indagamos sobre cinco dimensiones analíticas, las 

características de las empresas, las características de los puestos de trabajo, la gestión de los 

y las trabajadoras, el lugar de las capacitaciones y de los convenios colectivos de trabajo. 

En un segundo momento y en función de los resultados obtenidos en la primera etapa se 

seleccionará una muestra intencional de pyme para realizar estudios de caso comparativos. 
                                                            

1 Es de destacar, tal como señala Drollas 2010:38 que “desde la óptica de las competencias, las teorías acerca de la 
desvalorización y descalficación del trabajo aparecen como perimidas al lado de la promoción del individuo, de su saber 
social y de su saber ser, mientras que en la empresa actual la valorización del capital y de los servicios que éste presta 
parecen necesitar del alma misma del trabajador y se sustenta en la creatividad potenciadora de la cooperación”  
2 “El concepto de fuerza de trabajo o mano de obra va perdiendo espacio discursivo en beneficio del recursos humanos, 
hasta las técnicas y dispositivos para gestionarla, pareciera que se abre un nuevo mundo en donde las viejas maneras de 
relacionarse capital y trabajo y sus intermediarios, lo mismo que las palabras que las designan, quedan obsoletas Drolas 
2010-40. 
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Buscamos que el abordaje propuesto pueda abrir una brecha para pensar el trabajo y las 

inequidades en él existentes, ya que se trata de interpelarlo desde los significados, los 

valores, las creencias, las emociones y la estética presentes en el propio proceso de gestión 

de la mano de obra,  en tanto herramienta que contribuye al avance de la reflexión sobre la 

división sexual del trabajo y las posibles propuestas para su superación. 

En la presentación, y para ir dándole sentido a la propuesta, presentaremos en primer lugar 

las características territoriales y del empleo del partido de Florencio Varela. Luego nos 

centramos en los distintos conceptos que, a modo de matriz conceptual y analítica, se fue 

elaborando. 

 

Características territoriales de Florencio Varela  

El Municipio de Florencio Varela se encuentra ubicado en el límite del Área Metropolitana 

de Buenos Aires (AMBA) y forma parte del Tercer Cordón del Conurbano Bonaerense. 

Su cabecera está a 30 kilómetros de la Ciudad Autónoma de Buenos Aires, a 35 kilómetros 

de la Ciudad de La Plata, a 8,5 kilómetros de Berazategui, a 11 kilómetros de Quilmes, a 30 

kilómetros de San Vicente y a 13 kilómetros de Presidente Perón. 

Florencio Varela limita al norte con los partidos de Almirante Brown y Quilmes, al este con 

el partido de Berazategui, al sur con La Plata y al oeste con San Vicente y Presidente Perón. 

La superficie total del municipio es de 190 km2 y está dividido en cinco zonas y áreas: el 

36% es zona urbana (68 km2); el 1,5%, semiurbana (3 km2); el 5% es zona industrial (9 

km2); el 34%, complementaria (65 km2); y el 23,5%, rural (45 km2). 

En la provincia de Buenos Aires hay 7.604.581 varones (48,66%) y 8.020.503 mujeres 

(51,33%), es decir que hay más mujeres que varones, mientras que en Florencio Varela 

prácticamente no hay diferencias en cuanto a la cantidad de varones y mujeres que viven 

allí: un 49,97% son varones (212.909) y un 50,02% (213.096) mujeres.  
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• La población y sus características ocupacionales 

Actualmente existe una gran cantidad de la población en edad laboral que trabaja fuera del 

municipio, aun cuando en los últimos años esta tendencia parece estar comenzando a 

revertirse (Diagnóstico territorial 2011). Estos cambios se han comenzado a producir en 

cierta medida por la expansión de la industria local, con gran cantidad de PYME 

establecidas y ciertas empresas grandes que demandan una gran cantidad de empleo. Otro 

factor importante que se comenzó a dar con mayor fuerza es la generación de autoempleo; 

por lo general, movilizado por emprendimientos familiares.  

El sector de actividad que mayor cantidad de puestos de trabajo ha generado es el 

comercial, seguido por el industrial y luego el de servicios (Base Rentas Municipio, 2009). 

Dentro del sector de servicios sobresalen las ramas del transporte, enseñanza, servicios 

sociales y de salud, entretenimientos, gastronomía; en el sector industrial se destacan las 

industrias químicas, las cadenas del cuero, la metalúrgica, alimentos y bebidas y textil; en 

el sector del comercio, se destaca la venta de alimentos, Kioscos y carnicerías, en cuanto a 

cantidad de personas ocupadas.  

De acuerdo con los datos recabados, los rubros de mayor generación de empleo en 

Florencio Varela son química, metalmecánica, alimentos y bebidas, transporte y 

almacén/supermercado; el sector industrial, por su parte, es el que mayor empleo genera, 

aunque cuenta con una menor cantidad de empresas y diversidad de rubros. Nosotros/as 

para nuestra investigación hemos seleccionado los sectores del calzado, química, textil y 

gastronomía. 

Matriz conceptual 

• Punto de partida 

Interpelar los procesos de gestión de mano de obra desde los conceptos de femineidad-

masculinidad y las categorías de virilidad y femineidad nos ubica en primer lugar en un 



 

 5

punto en el que convergen aspectos y problemáticas de los estudios del trabajo y los de 

género.  

En el primer caso, de los estudios del trabajo, nos centramos en una categoría que ha sido 

desarrollada en los últimos años dentro de la sociología del trabajo, como es el concepto 

ampliado del trabajo, el que problematizamos en relación con el otro eje, en el que el 

concepto de división sexual del trabajo resulta central. Este marco nos permite abordar 

nuestro objeto de estudio.  

• Concepto ampliado de trabajo 

La discusión −tanto académica como política− sobre los cambios que se están produciendo 

en la realidad laboral incluye un sinnúmero de temas que hacen referencia, entre otros, a 

qué aspectos abarca el trabajo, cuáles son sus múltiples facetas, entre las que se encuentran 

cuál es su sentido, cuáles son las formas no mercantiles de trabajo, cuáles son los cambios 

en el trabajo asalariado y en la organización social de la producción, etcétera. En este 

sentido, y para nuestra investigación, el concepto ampliado de trabajo y las dimensiones 

analíticas que contempla resultan relevantes para el estudio de las PYME radicadas en el 

territorio de Florencio Varela.  

El concepto ampliado de trabajo, tal como lo propone De la Garza (1997, 2011), contiene 

dimensiones objetivas y subjetivas. Se construye a partir de las relaciones existentes entre 

la estructura, la subjetividad y la interacción social, y da cuenta de la forma en que esta 

combinación construye identidades sociales, sistemas de control, y de la construcción social 

de la ocupación. Esto significa que “la especificidad de cada trabajo no proviene de las 

características del objeto sobre el que se interviene, ni de las actividades mismas que se 

realizan, ni del tipo de producto, sino de la articulación de este proceso de producir con 

determinadas relaciones sociales amplias, ubicadas en ciertas estructuras e impregnadas de 

significados”(De la Garza 2011). Los tres ejes analíticos señalados se vinculan con el 

control del proceso de trabajo, con la ampliación del concepto de mercado de trabajo y con 

la regulación de la relación capital-trabajo. En ellos, la dimensión subjetiva asume 
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particular relevancia, ya que contempla los códigos morales, emotivos y estéticos, y hace 

intervenir formas de razonamiento cotidiano, como la argumentación, la analogía y las 

metáforas, además de ir conformando distintas identidades laborales. 

La ampliación del concepto de mercado de trabajo, permite que su análisis no se reduzca al 

de la oferta y demanda de trabajo, sino que también dé cuenta de las instituciones y leyes 

laborales, de los procesos de información  y de la escasa capacidad de cálculo en la relación 

costo-beneficio de los actores involucrados –ya sean trabajadores o empleadores– y de la 

interrelación de todos estos factores. En estas decisiones intervienen las construcciones de 

sentido del trabajo, del trabajador/a y del futuro, que se alimenta de valores, creencias 

cognitivas, emociones, estética, formas de razonamiento cotidianas, así como de redes 

sociales e institucionales. En este sentido, la relación laboral no sería sino la o las 

relaciones sociales que en el trabajo se establecen entre los diversos actores que participan 

interesada o circunstancialmente en él y que influyen en el desempeño laboral (De la Garza 

2011: 62). 

Por otro lado, si consideramos que para el análisis del control del proceso de trabajo 

históricamente se puso énfasis en el análisis de los gerentes, jefes y supervisores que se 

encargan de vigilar los ritmos, usos de herramientas, el nivel de calidad y de productividad, 

un análisis ampliado nos permitirá incluir a los clientes y otros actores que pueden estar 

implicados en el propio proceso de producción y, por lo tanto, en el control del proceso de 

trabajo, y que provocan consecuencias tanto deseadas como no deseadas. 

Análisis sexuado de las relaciones sociales 

Por otro lado, partimos de una concepción que propone un análisis sexuado de las 

relaciones sociales, lo que implica aproximarnos al conocimiento y análisis de las 

construcciones sociales, las imágenes, el discurso, los símbolos y los mecanismos 

institucionales con que una cultura define, asigna y garantiza determinados papeles a 

mujeres y varones en función de su sexo, y les niega o prohíbe otros (Scott, 1990; Barbieri 
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y Pastor, 1994; Pitch, 2006), con lo cual se conforman identidades subjetivas de varones y 

de mujeres.  

Estos estudios han mostrado, por un lado, los cambios, y por el otro, las permanencias de la 

división del trabajo entre varones y mujeres en el curso de distintos momentos de la 

historia. Una mirada desde el pasado hacia el presente inmediato refleja cambios notables 

en la representación del papel de las mujeres y del trabajo femenino en particular; así como 

resalta ciertas tendencias para mantener invariable la tradicional y jerárquica división 

sexual del trabajo. Se produce un desplazamiento de las fronteras entre lo masculino y lo 

femenino, más que la supresión de la división sexual en sí, la que mantiene obstinadamente 

la misma línea divisoria de los espacios masculinos y femeninos (Le Doaré, 1994; Goren 

2013).  

 

Nos situamos desde una perspectiva analítica que nos permita articular la descripción con la 

reflexión sobre los procesos mediante los cuales una sociedad utiliza la diferenciación entre 

varones y mujeres para poder así jerarquizar tanto a las actividades que realizan los sujetos 

como a los sujetos mismos. Ello va en consonancia con una forma de abordaje de las 

relaciones sociales en términos de contradicción y de relaciones de poder, con lo cual se 

puede indagar en la práctica social, sus principios de inteligibilidad, todo lo cual lo 

constituye en objeto legítimo de cuestionamiento (Kergoat, 1997). 

En este sentido, la lucha discursiva por la definición y el contenido de las palabras es la que 

instaura, en cada momento histórico, la veracidad sobre las subjetividades de género y sus 

relaciones con el mundo del trabajo. Desde esta perspectiva, el discurso sobre el trabajo 

configura un dispositivo discursivo porque se vincula con el poder de instaurar una 

voluntad de verdad que estructura el clima de época (Hirata 2010). 
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Gestión de la mano de obra 

Nos proponemos también develar la manera en que los estereotipos de género instalados en 

la sociedad se expresan en las relaciones laborales y sus formas organizativas. Así, los 

atributos asociados a las mujeres, como lo son las consideradas disposiciones naturales a 

ocuparse de los demás, la honradez, la habilidad para realizar las tareas del hogar, la 

destreza manual y el aspecto físico atractivo contribuyen a considerarlas adecuadas para 

desarrollar ocupaciones relacionadas con el cuidado, la salud, la educación, el servicio 

doméstico, el comercio y la administración, entre otras (Anker, 1998). Por otra parte, las 

características entendidas como negativas, como la renuencia a supervisar el trabajo, la 

menor fuerza física, la menor disposición a viajar o a afrontar el peligro físico 

descalificarían a las mujeres para asumir cargos jerárquicos y ocupaciones con calificación 

técnica y profesional. Las limitadas posibilidades de ascenso profesional y a cargos de 

conducción se explicaría porque existe un techo invisible e infranqueable que oculta una 

discriminación indirecta, que no está presente en las leyes, que se mide por los resultados 

diferenciales, pero que es otro mecanismo que define la calidad del empleo al que acceden 

las mujeres (Todaro, Abramo y Godoy, 2001) y cómo este es gestionado desde las 

organizaciones. 

Un estudio realizado en 2001 en Chile por Todaro, Abramo y Godoy (2001), considerando 

todos los sectores económicos, concluye que la opinión favorable o desfavorable de los 

empresarios respecto de las mujeres se explica por definiciones previas de las 

características de las distintas ocupaciones que tienen poco que ver con elementos técnicos 

u organizativos y sí con el carácter masculino o femenino socialmente atribuido a las 

ocupaciones.  

Asimismo, otros factores, como la supuesta docilidad, la menor inclinación a quejarse del 

trabajo, la menor tendencia a sindicalizarse, la mayor predisposición a realizar tareas 

repetitivas y monótonas explican las condiciones de trabajo –en general, peores que para 

los varones–, las bajas remuneraciones, la elevada flexibilidad, el menor prestigio social y 
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un acotado poder de decisión asignados a las mujeres. La tipificación de las ocupaciones es 

lo que determina los patrones de la segregación en el mercado de trabajo.  

Las autoras describen la existencia de mecanismos de constitución de un orden de género 

que caracteriza y clasifica a cierto tipo de empresas y de ocupaciones como más o menos 

adecuadas por varones o mujeres, y esto define verdaderos territorios masculinos y 

territorios femeninos en el mundo del trabajo. 

Los cambios en los paradigmas de producción habrían introducido un nuevo patrón de 

producción y también de organización del trabajo, en el que se destaca la creencia de que el 

ingreso, la permanencia y la movilidad del trabajador/a estarían vinculados a  su 

“capacidad” de promover un proceso de mejora continua de competencias. Es decir, estas 

características se volverían el resultado de un nuevo conjunto de atributos socialmente 

valorados, como la escolaridad, la clasificación, el compromiso con los objetivos de la 

empresa, aspectos cuyo acceso estaría abierto a todos/as. Así, la visión universalista debería 

regir las decisiones de reclutamiento, evaluación y remuneración (Castillo, Novick, 2010). 

No obstante, un estudio desarrollado para Brasil indica que la industria continúa siendo 

esencialmente masculina y blanca, que no se alteró significativamente el perfil del 

trabajador/a que permanece activo y que existen dificultades de acceso de las mujeres a la 

industria, por ser un espacio que da preferencia a los atributos de masculinidad (Araujo 

Guimaraes, 2003). 

Varones y mujeres no llevan a cabo las mismas labores y tampoco las subjetivan de la 

misma manera, ni elaboran las mismas estrategias para hacer frente al sufrimiento en el 

trabajo. De esta forma, a través de categorías como las de estrategias defensivas viriles y 

femeninas, se comienzan a pensar los procesos psicológicos que contribuyen a transformar, 

desplazar o mantener las relaciones de dominación (Dejours, 1988, 1993, 1998, 2007; 

Guiho-Bailly, 1993; Molinier, 2002, 2005).  
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Las preguntas que  nos formulamos son: ¿cuáles son las formas de cooperación y 

modalidades defensivas sexuadas en el trabajo?, ¿cómo son expresadas, interpretadas, 

propuestas, negadas o explotadas en el trabajo la virilidad/femineidad? 

Femeneidad-masculinidad. Creatividad 

Hay dos conceptos que, si bien son externos al campo tradicional de la sociología del 

trabajo y de la división sexual del trabajo, consideramos centrales aquí para el análisis de 

las relaciones objetivas y subjetivas que se expresan en las relaciones del trabajo y nos 

permiten dar cuenta de la división sexual que opera en este espacio (Hirata, 2000).  

Uno de los conceptos que consideramos que puede aportar para nuestra investigación es el 

par masculinidad/femineidad. Respecto de ese concepto, la psicodinámica del trabajo3 y la 

filosofía4 señalan cómo las categorías virilidad/femineidad y bisexualidad psíquica son de 

utilidad para pensar el trabajo y su gestión sexuada. La psicodinámica del trabajo nos 

permite analizar los estereotipos prevalentes en la organización del trabajo según los sexos. 

La virilidad asociada al trabajo pesado, duro, sucio, insalubre y a veces peligroso, que 

precisa de coraje y determinación; y la femineidad asociada al trabajo liviano, fácil, limpio, 

que exige paciencia y minuciosidad. La pregunta que guía este análisis pretende abrir una 

brecha respecto de cómo son expresadas, interpretadas, propuestas, negadas o explotadas en 

el trabajo la virilidad/femineidad y la bisexualdiad psíquica. 

Como unificador de las conductas masculinas en torno a la renegación del sufrimiento, la 

virilidad podría corresponder a lo que desde la sociología se describe en términos de 

identidad sexuada (identidad colectiva). Se trata de una identidad afiliada a los estereotipos 

sociales de lo masculino que deja poco espacio a la singularidad. Estando hecho el 

estrechamiento de la ipseidad a la medida de los esfuerzos desplegados para luchar contra 

                                                            

3 Véase Dejours, 1988, 1993. 
4 Véase Collin, 1992. 
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el sufrimiento, el término identidad defensiva (apuntalado sobre una “ideología defensiva 

de sexo”; Kergoat, 1988) me parece de todas maneras más adecuado. 

Del lado de las mujeres, C. Dejours ha propuesto el término muliebridad (Dejours 2001), 

que designa al conjunto de las conductas que las mujeres adoptan en un esfuerzo por evitar 

las represalias de las que tiene temor de ser víctima si no se conforma con el estatuto de 

sumisión de las mujeres. Si las conductas y actitudes esperadas de las mujeres son 

formuladas en gran parte y de manera decisiva desde el mundo de los varones y en función 

de los intereses de ellos, el conformismo del sujeto-mujer frente a las posturas de la 

muliebridad se opera también debido a la mediación de grupos de mujeres. 

La carga simbólica de la virilidad desactiva en la gran mayoría de los varones un 

cuestionamiento del trabajo explotador y desgastante. Dejours (2006) analiza cómo, “del 

lado del sujeto masculino, su ideal del Yo favorece identificaciones heroicas y objetivos de 

acción prestigiosos o gloriosos, mientras que del lado de la empresa, la cultura laboral 

ofrece promesas de éxito y de realización, de potencia y de riqueza, a cambio de trabajo 

extenuante, entrega a la empresa y adhesión a los valores que ésta promueve. El hábil 

manejo del imaginario individual por parte de las organizaciones laborales hace muy difícil 

para el sujeto liberarse de la manipulación de la que ha sido objeto. Para alcanzar los 

objetivos fijados por los empresarios y beneficiarse con las promesas que realizan, el sujeto 

empeña su vida entera con riesgo de que en él queden abolidas la crítica y la capacidad de 

resistir al aumento de la carga de trabajo que de él se espera. Dejours habla de las 

“cadencias infernales” impuestas por el trabajo repetitivo bajo apremio de tiempo, y 

también de la intensificación del trabajo por efecto de nuevas formas de evaluación 

individualizada de los resultados, tanto para los obreros cuanto para los técnicos o los 

ejecutivos. El funcionamiento psíquico y afectivo entra en competencia con esta forma 

alienada de trabajo y se convierte en un obstáculo para la productividad. La enajenación 

laboral consigue ocupar el aparato psíquico en su totalidad con la actividad laboral y 

neutralizar todo pensamiento que no esté estrictamente dirigido a la producción. La 
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"represión pulsional" que se consigue con esto hace que el sujeto reduzca el espacio 

necesario al juego de la subjetividad. Y, nuevamente, ocurre “violencia simbólica”. Cuando 

se encara la cuestión del trabajo de los varones en lo público y las mujeres en lo doméstico, 

una problemática es que una masa sustantiva de ambos grupos de trabajadores no cobra 

conciencia de su alienación ni puede denunciar su sufrimiento”. 

La ausencia de protestas confirma la "normalidad" del arreglo. El origen de esta inacción o 

pasividad radica en el diseño “natural” de la organización del trabajo y en la estrategia de 

explotación y sometimiento de los trabajadores, que se respalda en cuestiones simbólicas 

como las ideas compartidas sobre la virilidad y la femineidad. Lo que les pasa tanto a los 

varones como a las mujeres es que en su vinculación subjetiva con el trabajo se juega 

justamente la confirmación de su masculinidad o su femineidad, más que la realización de 

sí mismos como seres humanos (Hirata, 2010). 

 

El otro concepto es el de creatividad, que está asociado a la nueva productividad, que sería 

masculina, y los puestos ocupados mayoritariamente por las mujeres no son los más 

propicios a ella. En igual medida, tal como señala Zarifian (1994), la autonomía y la 

iniciativa, características consideradas esenciales para la puesta en marcha de modelos de 

especialización alternativos al modelo taylorista-fordista no son características de los 

puestos de trabajo femeninos. Podemos decir, tal como lo expresa Hirata (2000), que la 

creatividad está, de manera general, asociada al sexo masculino, así como lo doméstico lo 

está al sexo femenino. En este sentido, el monopolio del poder político y del poder creativo 

estaría asociado al mismo sexo, lo cual podría ser el fundamento de la permanencia de la 

división sexual del trabajo. 

• Emociones 

Las emociones, a su vez, cumplen una función relevante en el proceso de trabajo. De ahí 

que cuando el actor sienta una emoción distinta a establecida por la norma, también sentirá 

el efecto de la disonancia o desviación emocional. 
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El concepto de gestión emocional (emotion management o emotion work) refiere a las 

acciones por medio de las que intentamos modificar el grado o la cualidad de una emoción 

o sentimiento (Hochschild, 1979: 561). Esta gestión no es, sin embargo, como sí sucede en 

otras teorías, mera supresión o represión de sentimientos indeseables, sino también, en 

muchos casos, evocación o estimulación de determinados sentimientos deseables pero 

inicialmente ausentes. 

Al igual que existen normas emocionales, también existen “normas de expresión 

emocional” (expression rules) que señalan al actor qué emociones, hasta qué grado y en 

qué circunstancias pueden ser expresadas. El actor aquí se somete a una mera constricción 

externa de la conducta, que deja intactos sus auténticos sentimientos. En su dimensión 

política, las emociones están vinculadas a sanciones sociales, así como al entramado de la 

estructura social (Hochschild, 1979) 

• Las emociones por detrás de la gestión 

El sistema emocional que opera en el trabajo no es el mismo conjunto de emociones, modos 

de gestión emocional e intercambio social que se expresa en las vidas privadas, los que 

sufren modificaciones vinculadas/condicionadas por los imperativos de la lógica económica 

que los atraviesa. La gestión de las emociones deja de ser un acto privado y pasa a ser un 

acto público, comprado en un lado y vendido en otro. Ya no es un intento espontáneo de 

modificación (emotion work), sino un plan predeterminado y coactivo (emotion labor); deja 

de ser una gestión emocional privada y pasa a ser un trabajo emocional público ( 

Hochschild, 1979). 

Asimismo, las normas emocionales no cuentan con la discrecionalidad propia de la 

negociación con los otros/as que se expresa en el ámbito privado, sino que están, en 

muchos casos, formalmente publicadas en manuales de la compañía, en guías profesionales, 

en programas de entrenamiento, así como en la misma publicidad. Una señorita guapa, 

amable y sonriente es relación emocional que se transmite como estereotipo y como norma 

de trabajo. Asimismo, el sistema se caracteriza por un intercambio social que circula por 
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canales estrechos; “puede haber lugares escondidos a lo largo del pasillo, pero hay mucho 

menor margen para la navegación individual por las aguas emocionales” (Hochschild, 

1983: 118-119). El trabajador/a debe controlar sus emociones, las organizaciones le piden, 

además, no una actuación superficial, sino una profunda; no sólo que sonrían, sino que 

sientan la amabilidad que ofrecen y que disfruten con la sonrisa. La sonrisa, que en el 

ámbito privado y en el marco de la autenticidad es una señal de placer, alegría, 

divertimento, amistad, etc., es separada de su función habitual de expresar un sentimiento 

personal y vincularnos al otro, pasa a ser la expresión de la empresa. El trabajador/a se 

enfrenta al dilema de la falsa sonrisa. Impera la norma de la inautenticidad, y así se 

configuran personalidades alienadas que entran en conflicto consigo mismas (Hochschild, 

1983: 127). 

 

Palabras finales 

La matriz conceptual propuesta busca brindar herramientas teóricas que nos permitan abrir 

brechas en las formas de abordar el análisis de las relaciones laborales a partir de la 

reconstrucción de las constelaciones de sentidos, valores, creencias y actitudes presentes en 

la gestión de la fuerza de trabajo. Un lugar privilegiado ocupan los conceptos de  

femeneidad/virilidad y de gestión de las emociones. 

 

De este modo el análisis de los resultados arrojados por el cuestionario y las entrevistas en 

profundidad buscarán trazar un camino en esa dirección, donde a partir del reconocimiento 

y conocimiento de entramados diferentes poder proponer acciones tendientes a 

organizaciones sociales menos enajenantes y más equitativas. 
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