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Introduccion

En este trabajo presentamos por un lado, el marco analitico para comprender
interpelar/ los procesos de construccion social del trabajo, a partir de la recons-
truccion de las constelaciones de sentidos, valores y creencias, que se conforman
Y ponen en juego en la gestion sexuada y generacional del trabajo, en pequehas y
medianas empresas radicadas en el conurbano bonaerensey por el otro, los prime-
ros avances de los resultados de la investigacion vinculados a la gestion sexuada
juvenilcomo unadimension que moldea las condiciones laborales de los/as jOvenes
fuertemente cruzadas por el género.

Lo que presentamos se enmarcan en un proyecto de investigacion denomina-
do “Sustentabilidad y equidad laboral en PYME del partido de Florencio Varela”,
gue busca aportar al estudio en profundidad de las caracteristicas que asumen la
organizacion y las relaciones laborales en sectores de actividad significativos en el
entramado socioproductivo del partido de Florencio Varela.

Para |la elaboracién de la matriz conceptual partimos de un abordaje tedrico
metodoldgico en el que convergen aspectos y problematicas de los estudios del
trabajo y los de género, que permiten a la vez abordar otras desigualdades sociola-
borales como ser la generacional. Tal como sefala Christophe Dejours, del trabajo
mucho se habla, mucho se sufre y poco se profundiza (Dejours 2006). Se da por
sentado que es “natural” como trabajamos; sinembargo, la mayoria de las personas
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en situacion de trabajo padecen variados estados de sufrimiento, que en muchos
casos soh hegados ante una insuficiente reflexion respecto de las repercusiones
éticas y politicas de como se trabaja y su vinculacion/entrelazamiento con la forma
en como se gestiona y organiza el trabajo.

Asi hos preguntamos, ;cOmo se expresa la gestion de la mano de obra?, jse
privilegia la gestion por competencias, por calificaciones' o por ambas?, jcuales son
las similitudes y diferencias de esta gestion para el caso de las mujeres y la de los
varones?, ;quién gestiona la mano de obra/recurso humano?,? jcomo se relaciona
con la organizacion laboral?, jqué caracteristicas asume en esta gestion el par femi-
neidadivirilidad y creatividad? y ;qué implicancias tiene la gestion de las emociones?

Abordaje metodoldgico

Enla primera etapa de lainvestigacion, donde nos situamos actualmente, esta-
mos aplicando un cuestionario atreintaempresas del sector industrial y de servicios
identificadas como PYME. En él indagamos sobre cinco dimensiones analiticas,
las caracteristicas de las empresas, las caracteristicas de los puestos de trabajo, la
gestion de los y las trabajadoras, el lugar de las capacitaciones y de los convenios
colectivos de trabajo. En un segundo momento y en funcién de los resultados ob-
tenidos en la primera etapa se seleccionara una muestra intencional de pyme para
realizar estudios de caso comparativos.

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 gestion de lamano de obra, en tanto herramienta que contribuye
alavance de lareflexion sobre la division sexual deltrabajo ylas posibles propuestas
para su superacion.

En esta presentacion, y parair dandole sentido a la propuesta, presentaremos
en primer lugar las caracteristicas territoriales y del empleo del partido de Floren-

1. Es de destacar, tal como sefiala Drollas 2010:38 que “desde la optica de las competencias, las teorias
acerca de la desvalorizacion y descalficacion del trabajo aparecen como perimidas al lado de la promo-
cién del individuo, de su saber social y de su saber ser, mientras que en la empresa actual la valorizacion
del capital y de los servicios que este presta parecen necesitar del alma misma del trabajador y se sus-
tenta en la creatividad potenciadora de la cooperacién”

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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cio Varela. Luego nos centramos en los distintos conceptos que, a modo de matriz
conceptual y analitica, se fue elaborando y por ultimo presentamos los primeros
resultados arrojados por la investigacion, vinculados a la gestion sexuada juvenil
de lamano de obra. Para ello se analizaron las preguntas abiertas centrales de un
cuestionario aplicado a responsables de contratacién/incorporacion de trabajado-
resy trabajadoras. Especificamente, se considero a los responsables de recursos
humanos; a los duefios de empresas o0 a quienes toman las decisiones vinculadas
a la gestidn, de cada una de las pymes bajo estudio.

Las preguntas abiertas, nos permitieron conocer mas en profundidad la gestion
y organizacion del trabajo en funcion del sexo de los trabajadores y trabajadoras.
Nos ubicamosasi en el paradigma interpretativo, dentro de esta tradicion, nos ubica-
mos en eltipo de disefo constructivistatal como fue propuesto por Charmas (2000),
perspectiva segun la cual la realidad surge de un proceso interactivo en contextos
temporal, cultural y estructuralmente anclados. Se intenta dar sentido e interpretar
los fendmenos en los términos del significado que las personas les otorgan; nos
interesa en especial la forma en que el mundo es comprendido, experimentado,
producido; por la perspectiva de los participantes, por sus sentidos, por sus signifi-
cados, por su experiencia, por su conocimiento, por sus relatos.

Caracteristicas territoriales de Florencio Varela

El Municipio de Florencio Varela se encuentra ubicado en el limite del Area
Metropolitana de Buenos Aires (AMBA) y forma parte del Tercer Cordon del Co-
nurbano Bonaerense.

Sucabecera esta a 30 kilometros de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires, a 35
kilometros de la Ciudad de La Plata, a 8,5 kildmetros de Berazategui, a 11 kildmetros
de Quilmes, a 30 kildmetros de San Vicente y a 13 kildmetros de Presidente Perdn.

Florencio Varela limita al norte con los partidos de Almirante Brown y Quilmes,
aleste con el partido de Berazategui, al sur con La Plata y al oeste con San Vicente
y Presidente Perén.

La superficie total del municipio es de 190 km2 y esta dividido en cinco zonas
y areas: el 36% es zona urbana (68 km2); el 1,5%, semiurbana (3 km2); el 5% es
zonaindustrial (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 mas mujeres que varones, mientras que en Flo-
rencio Varela practicamente no hay diferencias en cuanto a la cantidad de varones
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y mujeres que viven alli: un 49,97% son varones (212.909) y un 50,02% (213.096)
mujeres. La poblacion y sus caracteristicas ocupacionales.

Actualmente existe una gran cantidad de la poblacién en edad laboral que
trabaja fuera del municipio, aun cuando en los ultimos afos esta tendencia parece
estarcomenzando a revertirse (Diagnostico territorial 2011). Estos cambios se han
comenzado a producir en cierta medida por la expansion 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 comenzo a dar con
mayor fuerza es la generacion de autoempleo; por lo general, movilizado por em-
prendimientos 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 Mu-
nicipio, 2009). Dentro del sector de servicios sobresalen las ramas del transporte,
ensefanza, servicios sociales y de salud, entretenimientos, gastronomia; en el
sector industrial se destacan las industrias quimicas, las cadenas del cuero, la me-
talurgica, alimentos y bebidas y textil; en el sector del comercio, se destaca laventa
de alimentos, Kioscos y carnicerias, en cuanto a cantidad de personas ocupadas.

De acuerdo con losdatos recabados, los rubros de mayor generacion de empleo
en Florencio Varela son quimica, metalmecanica, 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 ru-
bros. Nosotros/as para nuestra investigacion hemos seleccionado los sectores del
calzado, quimica, textil y gastronomia.

Matriz conceptual Punto de partida

Interpelar los procesos de gestion de mano de obra desde los conceptos de
femineidad-masculinidad y las categorias de virilidad y femineidad nos ubica en
primer lugar en un punto en el que convergen aspectos y problematicas de los es-
tudios del trabajo y los de género.

Enel primercaso, delos estudios deltrabajo, nos centramos en una categoria que
ha sido desarrollada en los ultimos afios dentro de la sociologia del trabajo, como es
el concepto ampliado del trabajo, el que problematizamos en relacion con el otro eje,
en el que el concepto de division sexual del trabajo resulta central. Este marco nos
permite abordar huestro objeto de estudio, acotado en estos primeros resultados de
investigacion a la gestion de la mano de obra juvenil. Concepto ampliado de trabajo.

Ladiscusiontanto academica como politica sobre los cambios que se estan pro-
duciendoen larealidad laboralincluye un sinnumero de temas que hacen referencia,
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entre otros, a qué aspectos abarca eltrabajo, cuales son sus multiples facetas, entre
las que se encuentran cual es su sentido, cuales son las formas no mercantiles de
trabajo, cuales son los cambios en el trabajo asalariado y en la organizacion social
dela produccion, etcétera. En este sentido, y para nuestra investigacion, el concepto
ampliado detrabajoy las dimensiones analiticas que contempla resultan relevantes
para el estudio de las PYME radicadas en el territorio de Florencio Varela.

Elconcepto 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 interaccion social, y da cuenta
de la forma en que esta combinacion construye identidades sociales, sistemas de
control, y de la construccion social de la ocupacion. Esto significa que “la especi-
ficidad de cada trabajo no proviene de las caracteristicas del objeto sobre el que
se interviene, nide las actividades mismas que se realizan, nidel tipo de producto,
sino de la articulacion 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 analiticos sefialados se vinculan con el control del
proceso de trabajo, con la ampliacion del concepto de mercado de trabajo y con
la regulacion de la relacion capital-trabajo. En ellos, la dimension subjetiva asume
particular relevancia, ya que contempla los codigos morales, emotivos y estéticos,
y hace intervenir formas de razonamiento cotidiano, como la argumentacion, la
analogiay las metaforas, ademas de ir conformando distintas identidades laborales.

La ampliacién del concepto de mercado de trabajo, permite que su analisis 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 informacion y de laescasa capa-
cidad de calculo en la relacion costo-beneficio de los actores involucrados —ya sean
trabajadores o empleadores—y de la interrelacion de todos estos factores. Enestas
decisiones intervienen las construcciones de sentido deltrabajo, deltrabajador/ay
del futuro, que se alimenta de valores, creencias cognitivas, emociones, estética,
formas de razonamiento cotidianas, asi como de redes sociales e institucionales. En
este sentido, la relacion laboral no seria sino la o las relaciones sociales que en el
trabajo se establecen entre los diversos actores que participan interesada o circuns-
tancialmente en él y que influyen en el desempeiio laboral (De la Garza 2011: 62).

Por otro lado, si consideramos que para el analisis del control del proceso de
trabajo histéricamente se puso énfasis en el analisis de los gerentes, jefes y su-
pervisores que se encargan de vigilar los ritmos, usos de herramientas, el nivel de
calidad y de productividad, un analisis ampliado nos permitira incluir a los clientes
y ofros actores que pueden estar implicados en el propio proceso de produccion
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y, por lo tanto, en el control del proceso de trabajo, y que provocan consecuencias
tanto deseadas como no deseadas. Analisis sexuado de las relaciones sociales.

Por otro lado, partimos de una concepcidn que propone un analisis sexuadode
las relaciones sociales, lo que implica aproximarnos al conocimiento yanalisis de las
construcciones sociales, las imagenes, el discurso, los simbolos y los mecanismos
institucionales con que una cultura define, asigna y garantiza determinados pape-
les a mujeres y varones en funcién de su sexo, y les niega o prohibe otros (Scott,
1990; Barbieri 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 perma-
nencias de la division 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 representacion del papel de las mujeres y del trabajo
femenino en particular; asi como resalta ciertas tendencias para mantener invaria-
ble la tradicional y jerarquica division sexual del trabajo. Se produce un desplaza-
miento de las fronteras entre lo masculino y lo femenino, mas que la supresion de
la division sexual en si, la que mantiene obstinadamente la misma linea divisoriade
los espacios masculinos y femeninos (Le Doare, 1994; Goren 2013).

Nos situamos desde una perspectiva analitica que nos permita articular la des-
cripcion con la reflexion sobre los procesos mediante los cuales una sociedad
utiliza la diferenciacién entre varones y mujeres para poder asi 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
contradiccion y de relaciones de poder, con lo cual se puede indagar en la practica
social, sus principios de inteligibilidad, todo lo cual lo constituye en objeto legitimo
de cuestionamiento (Kergoat, 1997).

En este sentido, la lucha discursiva por la definicion y el contenido de las palabras
es la que instaura, en cada momento historico, laveracidad sobre las subjetividades de
generoy 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).

Gestion 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
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organizativas. Asi, los atributos asociados a las mujeres, como lo son las conside-
radas disposiciones naturales a ocuparse de los demas, la honradez, la habilidad
para realizar las tareas del hogar, la destreza manual y el aspecto fisico atractivo
contribuyen a considerarlas adecuadas para desarrollarocupaciones relacionadas
con el cuidado, la salud, la educacion, el servicio domeéstico, el comercio y la admi-
nistracion, entre otras (Anker, 1998). Por otra parte, las caracteristicas entendidas
como hegativas, como larenuencia a supervisar el trabajo, la menor fuerzafisica, la
menor disposicion a viajar o a afrontar el peligro fisico descalificarian a las mujeres
paraasumir cargos jerarquicos y ocupaciones con calificaciontécnicay profesional.
Las limitadas posibilidades de ascenso profesional y a cargos de conduccion se
explicaria porque existe untecho invisible e infranqueable que oculta una discrimi-
nacion indirecta, que no esta 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 como este es gestionado
desde las organizaciones.

Un estudio realizado en 2001 en Chile por Todaro, Abramo y Godoy (2001),
considerando todos los sectores econdmicos, concluye que la opinion favorable o
desfavorable de los empresarios respecto de las mujeres se explica pordefiniciones
previas de las caracteristicas de las distintas ocupaciones que tienen poco que ver
con elementos técnicos u organizativos y si con el caracter masculino o femenino
socialmente atribuido a las ocupaciones.

Asimismo, otros factores, como la supuesta docilidad, la menor inclinacion a
guejarse del trabajo, la menortendencia a sindicalizarse, la mayor predisposicion
a realizar tareas repetitivas y monotonas explican las condiciones de trabajo —en
general, peores que para los varones—, las bajas remuneraciones, la elevada fle-
xibilidad, el menor prestigio social y un acotado poder de decision asighados a las
mujeres. La tipificacion de las ocupaciones es lo que determina los patrones de la
segregacion en el mercado de trabajo.

Las autoras describen la existencia de mecanismos de constitucién de un orden
de género que caracteriza y clasifica a cierto tipo de empresas y de ocupaciones
como mas 0 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 produccion habrian introducido un nuevo
patrén de produccion y también de organizacion del trabajo, en el que se destaca
la creencia de que el ingreso, la permanencia y la movilidad del trabajador/a esta-
rian vinculados a su “capacidad” de promover un proceso de mejora continua de
competencias. Es decir, estas caracteristicas se volverian el resultado de un nuevo
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conjunto de atributos socialmente valorados, como la escolaridad, la clasificacion, el
compromiso con los objetivos de la empresa, aspectos cuyo acceso estaria abierto
atodos/as. Asi, la vision universalista deberia regir las decisiones de reclutamiento,
evaluacion y remuneracion (Castillo, Novick, 2010). No obstante, un estudio desarro-
llado para Brasil indica que la industria continua siendo esencialmente masculinay
blanca, que no se altero significativamente el perfil del trabajador/a que permanece
activoy que existen dificultades de acceso de las mujeres a la industria, porserun es-
pacio que da preferencia a los atributos de masculinidad (Araujo Guimaraes, 2003).

Varones y mujeres no llevan a cabolas mismas labores y tampoco las subjetivan
de la misma manera, ni elaboran las mismas estrategias para hacer frente al sufri-
miento en el trabajo. De esta forma, a través de categorias como las de estrategias
defensivas viriles y femeninas, se comienzan a pensar los procesos psicolégicos
gue contribuyenatransformar, desplazar o mantener las relaciones de dominacion
(Dejours, 1988, 1993, 1998, 2007; Guiho-Bailly, 1993; Molinier, 2002, 2005).

Las preguntas que hos formulamos son: jcuales son las formas de cooperacion
y modalidades defensivas sexuadas en el trabajo?, ;como son expresadas, inter-
pretadas, 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 socio-
logia del trabajo y de la division sexual del trabajo, consideramos centrales aqui
para el analisis de las relaciones objetivas y subjetivas que se expresan en las
relaciones del trabajo y nos permiten dar cuenta de la division sexual que operaen
este espacio (Hirata, 2000).

Unode los conceptos que consideramos que puede aportar para huestrainves-
tigacion es el par masculinidad/femineidad. Respecto de ese concepto, la psicodi-
namica del trabajo® y la filosofia* sehialan cémo las categorias virilidad/femineidad
y bisexualidad psiquica son de utilidad para pensar eltrabajo y su gestion sexuada.
La psicodinamica del trabajo nos permite analizar los estereotipos prevalentes en
la organizacion del trabajo segun los sexos. La virilidad asociada al trabajo pesado,
duro, sucio, insalubre y a veces peligroso, que precisa de coraje y determinacion;
y la femineidad asociada al trabajo liviano, facil, limpio, que exige paciencia y mi-

3. Vease Dejours, 1988, 1993.
4. Vease Collin, 1992,
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nuciosidad. La pregunta que guia este analisis pretende abrir una brecha respecto
de como son expresadas, interpretadas, propuestas, negadas o explotadas en el
trabajo la virilidad/femineidad y la bisexualdiad psiquica.

Como unificador de las conductas masculinas en torno a la renegacion del su-
frimiento, la virilidad podria corresponder a lo que desde la sociologia se describe
en terminos 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 el sufrimiento, el término identidad de-
fensiva (apuntalado sobre una “ideologia defensiva de sexo”; Kergoat, 1988) me
parece de todas maneras mas adecuado.

Del lado de las mujeres, C. Dejours ha propuesto el término muliebridad (De-
jours 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 victima si ho se
conforma con el estatuto de sumision de las mujeres. Si las conductas y actitudes
esperadas de las mujeres sonformuladas en gran parte y de maneradecisiva desde
el mundo de los varones y en funcion de los intereses de ellos, el conformismo del
sujeto-mujer frente a las posturas de la muliebridad se opera también debido a la
mediacidn de grupos de mujeres.

La cargasimbolicade lavirilidad desactiva en la gran mayoria de los varones un
cuestionamiento deltrabajo explotador y desgastante. Dejours (2006) analiza cémo,
“del lado del sujeto masculino, su ideal del Yo favorece identificaciones heroicas y
objetivos de accion prestigiosos o gloriosos, mientras que delladode laempresa, la
cultura laboral ofrece promesas de éxito y de realizacion, de potencia y de riqueza,
a cambio de trabajo extenuante, entrega a laempresa y adhesion a los valores que
ésta promueve. El habil manejo delimaginario individual por parte de las organiza-
cioneslaborales hace muy dificil para el sujeto liberarse de la manipulacion de laque
ha sidoobjeto. Paraalcanzar los objetivos fijados por los empresarios y beneficiarse
con las promesas que realizan, el sujeto empeha su vida entera con riesgo de que
en él queden abolidas la critica 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 intensificacion del
trabajo por efecto de nuevas formas de evaluacion individualizada de los resultados,
tanto para los obreros cuanto para los técnicos o los ejecutivos. El funcionamiento
psiquico y afectivo entra en competencia con esta forma alienada de trabajo y se
convierte en un obstaculo para la productividad. La enajenacién laboral consigue
ocupar el aparato psiquico en su totalidad con laactividad laboral y neutralizar todo
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pensamiento que no esté estrictamente dirigido a la produccion. La “represién pul-
sional”’ que se consigue con esto hace que el sujeto reduzca el espacio hecesario
al juego de la subjetividad. Y, huevamente, ocurre “violencia simbdlica”. Cuando
se encara la cuestion del trabajo de los varones en lo publico y las mujeres en lo
doméstico, una problematica es que una masa sustantiva de ambos grupos de tra-
bajadores no cobra conciencia de su alienacion ni puede denunciar su sufrimiento”.

La ausencia de protestas confirma la “normalidad” delarreglo. El origen de esta
inaccion o pasividad radica en el disefio “natural” de la organizacion del trabajo y en
la estrategia de explotacion y sometimiento de los trabajadores, que se respalda en
cuestiones simbolicas como las ideas compartidas sobre lavirilidad y la femineidad.
Lo que les pasa tanto a los varones como a las mujeres es que en su vinculacion
subjetiva con eltrabajo se juega justamente la confirmacion de su masculinidad osu
femineidad, mas que la realizacion de si mismos como seres humanos (Hirata, 2010).

El otro concepto es el de creatividad, que esta asociado a la hueva produc-
tividad, que seria masculina, y los puestos ocupados mayoritariamente por las
mujeres no son los mas propicios a ella. En igual medida, tal como sefiala Zarifian
(1994), la autonomia y la iniciativa, caracteristicas consideradas esenciales para
la puesta en marcha de modelos de especializacion alternativos al modelo taylo-
rista-fordista no son caracteristicas de los puestos de trabajo femeninos. Pode-
mos decir, tal como lo expresa Hirata (2000), que la creatividad esta, de manera
general, asociada al sexo masculino, asi como lo doméstico lo esta al sexo feme-
nino. En este sentido, el monopolio del poder politico y del poder creativo estaria
asociado al mismo sexo, lo cual podria ser el fundamento de la permanencia de
la division sexual del trabajo. Emociones.

Las emociones, a su vez, cumplen una funcién relevante en el proceso de tra-
bajo. De ahi que cuando el actor sienta una emocion distinta a establecida por la
horma, también sentira el efecto de la disonancia o desviacion emocional.

Elconcepto de gestion emocional (emotion management o emotion work) refie-
re a las acciones por medio de las que intentamos modificar el grado o la cualidad
de una emocidn o sentimiento (Hochschild, 1979: 561). Esta gestion no es, sin
embargo, como si sucede en otras teorias, mera supresion o represion de senti-
mientos indeseables, sino también, en muchos casos, evocacion o estimulacion de
determinados sentimientos deseables pero inicialmente ausentes.

Al igual que existen normas emocionales, también existen “normas de expre-
sion emocional” (expression rules) que sefialan al actor qué emociones, hasta qué
grado y en qué circunstancias pueden ser expresadas. El actor aqui se somete a
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una mera constriccion externa de la conducta, que deja intactos sus auténticos
sentimientos. En su dimension politica, lasemociones estan vinculadas a sanciones
sociales, asi como al entramado de |a estructura social (Hochschild, 1979).

Las emociones por detras de la gestion

El sistema emocional que opera en el trabajo no es el mismo conjunto de emo-
ciones, modos de gestion emocional e intercambio social que se expresa en las
vidas privadas, los que sufren modificaciones vinculadas/condicionadas por los
imperativos de la l6gica econdmica que los atraviesa. La gestion de las emociones
deja de ser un acto privado y pasa a ser un acto publico, comprado en un lado y
vendido en otro. Ya no es un intento espontaneo de modificacion (emotion work),
sino un plan predeterminado y coactivo (emotion labor); deja de ser una gestion
emocional privada y pasa a ser un trabajo emocional publico (Hochschild, 1979).

Asimismo, las hormas emocionales no cuentan con la discrecionalidad propia de
la negociacion con los otros/as que se expresa en el ambito privado, sino que estan,
en muchos casos, formalmente publicadas en manuales de la compafiia, en guias
profesionales, en programas de entrenamiento, asi como en la misma publicidad.
Una seforitaguapa, amable y sonriente es relacion emocional que se transmite como
estereotipo y como horma detrabajo. Asimismo, el sistema se caracteriza por un inter-
cambio social que circula por canales estrechos; “puede haber lugares escondidos a
lo largo del pasillo, pero hay mucho menor margen para la havegacion individual por
las aguas emocionales’ (Hochschild, 1983: 118-119). El trabajador/a debe controlar
sSus emociones, las organizaciones le piden, ademas, no una actuacion superficial,
sino una profunda; ho sélo que sonrian, sino que sientan la amabilidad que ofreceny
que disfruten con la sonrisa. La sonrisa, que en el ambito privado y en el marco de la
autenticidad es una sehal de placer, alegria, divertimento, amistad, etc., es separada
de su funcion habitual de expresar un sentimiento personaly vincularnos al otro, pasa
a ser la expresion de la empresa. El trabajador/a se enfrenta al dilema de la falsa
sonrisa. Impera la norma de la inautenticidad, y asi se configuran personalidades
alienadas que entran en conflicto consigo mismas (Hochschild, 1983: 127).

Avances de investigacion

En este punto presentaremos los primeros resultados vinculados a la gestion
sexuada juvenil deltrabajo. En principio cabe resaltar que, como fuera desarrollado
enotro apartado, un comun denominador intergeneracional lo constituye el proceso
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de construccion social de la ocupacion, atravesado por discursos, simbolos, me-
canismos institucionales, entre otros aspectos, que asighan determinados roles a
varonesy mujeres en funcion de su sexo, moldeando sus identidades. Es decir, que
los/as jovenes no escapan a estos modos de tejer relaciones sociales en el ambito
laboral y la forma en que son concebidos por el/los otros/as.

Un ejemplo de ello queda plasmado en la expresion de Marisa, Jefa de Recur-
sos Humanos de un Laboratorio del Conurbano,

‘enel area de empaquetamiento son todas mujeres jovenes en su mayoria,
sipongo un vardn se aburre, armar cajas es una tarea minuciosa, monotona.
Puse un varon una vez y no aguanto ni dos meses, no le gustaba trabajar
ahi, esta muy bueno la igualdad de género, pero yo necesito productividad
y N0 poNgo nunca mas un varon en esa area’.

De esterelato, se desprende unavez mas el papel significativo de los gerentes,
jefes, en la direccion que asume, la gestion y el proceso de trabajo y, por ende en
la asighacién/negacion de ocupaciones en funcion del sexo. Asi comotambién, se
puede entreveren el discurso como el joven legitima “esa prohibicion de esa ocupa-
cion”; los eliminados se eliminan al decir de Bourdieu. Ambos actores, entre otros,
en su relacion van conformando ese proceso. De esta manera, los esterectipos
de género instalados en la sociedad se trasladan a las ocupaciones reforzando la
division social y sexual del trabajo.

Ahora bien, en la gestion de la mano de obra juvenil pareciera ser que la opi-
nion positiva o negativa de quienes gestionan las organizaciones respecto de los/
as jovenes se explicaria por definiciones de las caracteristicas de las ocupaciones
gue tienen que ver mas con las caracteristicas juveniles socialmente atribuidas a
las actividades que con cuestiones técnicas u organizativas.

Desde una mirada relacional con los adultos, los/as jovenes tienen menos
posibilidades de acceder a un empleo y mucho menos a una ocupacion plena, ca-
lificada, a un empleo no precario, en el mercado formal, y si bien en ello inciden la
escasa 0 hula experiencia laboral, los capitales® que portan (econémico, educativo,
simbdlico, social), asi como factores enfocados en la demanda laboral entre otros,
este fendmeno ocupacional juvenil tiene relacion también con las caracteristicas
de la generacion Y (jovenes que tienen entre 17 y 30 anos)®. De acuerdo a espe-

5. Se considera la conceptualizacion de capitales desarrollada por Bourdieu, P. en su teoria de la prac-
tica. Para una especificacion del tema remitirse a Gutierrez, A. B. (1994).

6. Son varios los trabajos y especialistas que caracterizan a la generacion Y. Por ejemplo, puede leerse
Manpower (2011).
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cialistas en el tema, estos jovenes son muy creativos, cuentan con muchas ideasy
estrategias, estan muy actualizados con la techologia, y tienen muy poco apego a
un puesto de trabajo, si bien hay que considerar que esta generacion recibié desde
su temprana educacion el mensaje que tendran que cambiar de empleo varias
veces durante su vida dada la dinamica actual del trabajo. La generacion “Y” no
pide permiso, sino informa, tiene una actitud desafiante y retadora, no se tapa los
tatuajes como otras generaciones cuando van a trabajar, por ejemplo, y hasta es
capaz de demandar si se entera que no le dieron un trabajo a causa de su apa-
riencia. Asi pareciera ser que las competencias y habitos, creencias, valores, que
caracterizan a estos/as jovenes hacen posible el sentimiento de manejar ciertos
grados de libertad en los ambitos laborales que transitan, que habria que cuestionar
si esa libertad es tal o resulta funcional a los procesos actuales de trabajo. En este
sentido, es posible sostener que estos/as jévenes colaboran con las estructuras
(materiales y simbdlicas) de las cuales son producto. Cabe mencionar que segun
Bourdieu (2000), inconscientemente los sujetos tienen inscriptos en los pliegues
de sus cuerpos mecanismos de orientacion, clasificacion, que se apoyan sobre las
estructuras objetivas y subjetivas existentes.

En las siguientes frases recogidas en el cuestionario, se visualiza una discri-
minacion indirecta hacia los jovenes desde la gestion del trabajo organizacional,
gue no esta presente en la legislacion, y que moldea la calidad del empleo juvenil.

‘Una empleada administrativa nuestra de 20 afios llego en el primer mes
de trabajo 3 veces 10/15 minutos tarde (...) son inmaduros y te cuestionan’
(Fernanda, PYME Servicios, Quilmes).

Para tomar personal no nos fijamos la edad hasta personas de 45/50 ahos
tomamos. Incluso es mejor tomar personal mas grande, necesitan trabajar y estan
mas comprometidos con eltrabajo. Los jévenes de lageneracion y no se encuentran
tan comprometidos. Por ejemplo, tenemos un empleado administrativo de 21 afos
gue entré hace un mes y hunca ha llegado puntual, siempre entre 30 y 45 minutos
mastarde y luego se va puntual, noes que se queda. Ademas, ya faltd undia. El otro
dia preferimos tomar dos mujeres de 35 y 38 afos, ambas separadas y con hijos,
en vez de una joven de 23, necesitan trabajar y son responsables generalmente
(Marisa, PYME Laboratorio F. Varela).

“La atencion al cliente es esencial para nosotros y los jovenes que se pre-
sentan aqui muchas veces no manejan bien la atencion, estan tatuados, o
con aros” (Hernan, PYME Servicios. F Varela).
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Asi, estas caracteristicas también entrarian en juego, en muchos casos, a la
hora de explicar las condiciones de trabajo de los/as jovenes. Ahora bien, estos
atributos atribuidos socialmente a las ocupaciones estan fuertemente cruzadas
por el género y con los distintos margenes de libertad de los/as jovenes segun el
nivel-socioecondmico de la familia de origen.

“Cuando tenia varones en la mesa de entradas, noencontraban los papeles
cuando se los pedias, no lo guardaban donde les decia, ahora son todas
chicas y son mas prolijas, aunque te tenés que bancar que te vienen a llorar
cuando tienen problemas o estan deprimidas, o compiten mucho entre ellas
porqgue me disteestoamiynoaelia’ (Fernanda, PYME Servicios, Quiimes)

“Marcelo, unchicode 20 afios, es undivino, estaba en el sectorlimpieza contra-
tado por una empresay o tomamos en el laboratorio porque esta terminandola
escuela técnica este afio, y es muy cumplidor, esta muy agradecido porque lo
necesita porqueesta por ser papa, y se notacomo seesta matando eneltrabajo
y para terminar el colegio a fin de afio” (Marisa, PYME Laboratorio F. Varela).

Asi pareciera ser que cuando estas caracteristicas de los/as jOvenes se cruzan
por género, en el caso de las mujeres, hay un uso de las aptitudes consideradas
innatamente femeninas (prolijas, meticulosas) por parte del empleador. Por esas
competencias no se les reditua monetariamente mas por su trabajo. Mientras que
en el caso de los/as jovenes de bajos recursos se da un uso de la necesidad so-
cio-econémica por parte de los/as empleadores/as.

Por otro lado, estas caracteristicas inherentes a los estereotipos sociales de
lo femenino, la mayoria de las veces forman parte de la identidad del sujeto-mujer,
guien se apropia defensivamente de estas posturas y valores ante el temor del“que
me puede pasar” si evade las hormas/valores aceptadas socialmente. A decir de
Dejours (2001) este proceso reflejacomo las posturas de la muliebridad manifiestan
como los habitus’ femeninos tienen

‘... permite articular lo individual y o social las estructuras internas de /a
subjetividad y las estructuras sociales externas, y comprender que tanto
éstas como aquéllas, lejos de ser extrafias por naturaleza y de excluirse
reciprocamente, son, al contrario, dos estados de la misma realidad, de /a
misma historia colectiva que se deposita y se inscribe a la vez e indisocia-
blemente en los cuerpos y en las cosas” Gutierrez A. B. (1994).

7. Segun Bourdieu, el habitus son aquellas disposiciones a actuar, percibir, valorar, sentir y pensar de
una cierta manera mas que de otra, disposiciones que han sido interiorizadas por el individuo en el curso
de su historia. El habitus es, pues, la historia hecha cuerpo.
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Introyectado el lugar que se les asigha socialmente, resultandoles en algunos
casos complejo para las mujeres oponer resistencia.

Un ejemplo de ello se refleja en el relato de Hernan (PYME Servicios. F. Va-
rela) en torno a la conducta —décil/tierna— de una mujer joven, la cual le permitiria
preservar su trabajo.

“Una empleada de aqui venia llegando tarde bastante seguido y ya habia-
mos conversado el tema, y yo ya estaba, queria gue se vaya, se notaque lo
presentia, porque pidid hablar conmigo (...) se puso mal, florando me decia
que no estaba bien porque sus padres se habian separado, que ahora es-
taba un poco mejor, iba a ser puntual...”.

De este modo, a partir de estas apreciaciones vemos como juegan en el mer-
cado de trabajo nosolo cuestiones de oferta y demanda sino tambien dimensiones
subjetivas; y vemos también como estos factores en la practica social van moldean-
do la construccion social de los empleos como las identidades de los sujetos.

Asimismo, cabe mencionar que asi como con el paso deltiempo existen varias
organizaciones (generalmente las de mayor desarrollo tecnoldgico y organizacio-
nal, y de mayor productividad) donde las mujeres ocupan puestosde mando medios
y altos, como ser gerentas, directoras, entre otras.? También hay organizaciones
(generalmente, de las caracteristicas mencionadas) en las cuales estos/as jOvenes
son considerados por su creatividad, adaptabilidad a las actividades laborales,
desarrollo de estrategias y manejo techolégico, habiendo repensado la gestion del
trabajo segun sus caracteristicas juveniles. Por ejemplo, el trabajo por proyectos,
gue tiene fecha de finalizacion. (Manpower, 2011).

Palabras finales

La matriz conceptual presentada en este trabajo busca brindar herramientas tedri-
casque nos permitanabrir brechas en las formas de abordarelanalisis de las relaciones
laborales a partirde lareconstruccion de las constelaciones de sentidos, valores, creen-
cias y actitudes presentes en la gestion de la fuerza de trabajo. Un lugar privilegiado
ocupan los conceptos de femeneidad/virilidad y de gestion de las emociones.

8. Si bien no se ha reducido la "segregacion vertical” ya que las mujeres se ven poco representadas en
empleos de posiciones jerarquicas. Tampoco se ha disminuido “la segregacion horizonal” de género en
el mercado de trabajo, ya que solo en algunos sectores se concentran las mujeres, particularmente en
algunas ocupaciones como ser el servicio domestico remunerado en casas particulares y en actividades
relacionadas con la educacioén y otros cuidados (Espino, 2011).
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Asi en lagestion de la mano de obra juvenil, aqui analizada, se pone de manifiesto
como los procesos de construccion social del trabajo continuan reproduciendo una
gestion sexuada tradicional en las huevas generaciones que se incorporan al mer-
cado laboral. Asimismo a partir de la matriz conceptual propuesta se visualiza una
discriminacion indirecta hacia los jovenes desde la gestion del trabajo organizacional,
gue no esta presente en la legislacion, y que moldea la calidad del empleo juvenil.

De este modo el analisis de los resultados arrojados por el cuestionario y las
entrevistas en profundidad buscaran trazar un camino, donde a partir del recono-
cimiento y conocimiento de entramados diferentes, poder proponer acciones ten-
dientes a organizaciones sociales menos enajenantes y mas equitativas, tal como
pudo comenzar a visualizarse en el avance en los avances de la investigacion.

De lo antes sefalado y de los avances presentado se desprende la importan-
cia de delinear alternativas de accion que permitan la gestion de las PYMES del
conurbano bonaerense, contemplando las tensiones-inequidades presentes en la
construccion social del trabajo.
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