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1. Introduccion

Los cambios y las transformaciones sucedidos desde la década del setenta del siglo pasado
en el mundo del trabajo, la naturalizacion de los procesos de desregulacion, flexibilizacion y
privatizacion de las relaciones laborales, la continua innovacion tecnologica y concentracion
del capital, los procesos de subcontratacion y tercerizacion de la economia, entre otros,
propiciaron, especialmente en ciertos segmentos de la economia, la introduccién de nuevos
conceptos en la produccién, y la aplicacion de nuevos criterios para gestionar la fuerza de
trabajo. La emergencia de un nuevo paradigma tecno-econdmico fue ganando terreno,
modificando los saberes y destrezas de los trabajadores, promoviendo nuevas demandas,
cambios en el perfil de algunas profesiones tradicionales y la recalificacion de algunas tareas
(Carlés Fernandez, 2000:7). Ante las nuevas condiciones de acumulacion se promovio el
disefio de un nuevo formato de reclutamiento, de formacion y de exigencias de saberes y
destrezas: el sistema por competencias laborales, que tuvo su anclaje en la teoria del capital
humano. Esta nueva gestion empresarial operd en una primera instancia sobre los saberes de
los trabajadores en las actividades productivas mas modernas, pero luego logr6é una cierta
difusion, gracias a la dinamizacion de complejos dispositivos ideologicos, llegando a incidir
en la formacion de las sensibilidades y los patrones de socializacion de varios sectores de
trabajadores.

Este trabajo buscara explorar los cambios que generd la implementacion del paradigma de
gestion por competencias, especialmente sobre las formas de normalizar y consumir la fuerza
de trabajo, explorando algunos rasgos que presenta la extraccion de la plusvalia energética y
corporal en la provincia de Mendoza. Consideramos que esta gestion esta imbuida dentro de

la batalla por regular las energias corporales de los trabajadores, asumida como una estrategia
1
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de acumulacion que se desarrolla tanto en el plano de las politicas de reproduccion corporal
(Scribano, 2010), como en las esferas politica-cultural y en la técnica-organizacional (Figari,
2009)

La reflexion gira, en un primer momento, en torno al analisis de las implicancias sociales
que poseen las nuevas pautas de estructuracion sobre el proceso de formacion de los saberes
de los trabajadores y en los modos de dominacion, considerando las consecuencias sobre los
cuerpos, los comportamientos y las emociones. En un segundo momento se pretendera ilustrar
algunas de las particularidades que adquiere las competencias en la provincia de Mendoza
(Argentina), a partir de la exploracion de las formas de reclutamiento por competencias que
realizan los empleadores en los avisos clasificados de empleos en el principal periddico
provincial (Los Andes). Se realiza una breve presentacion de las demandas por las
competencias (preferentemente las llamadas “actitudinales”) que aparecen en los clasificados,
tomando como referencia algunos datos preliminares alcanzados a partir de un relevamiento
de avisos de reclutamiento en el periodo 2010. Se eligi6 realizar el rastreo y andlisis de datos
a partir de los clasificados, partiendo del supuesto de que los avisos del periddico aparecen
como un espacio concurrido donde se encuentra demandada la media en cuanto al nivel de
capacidad, destreza y agilidad o prontitud de fuerza de trabajo

Es importante remarcar que esta nueva racionalidad no se expandié de manera homogénea
ni uniforme en todas las regiones ni en todos los sectores productivos, sino que se combind
con las especificidades de cada formacion social y de los distintos modos de acumulacion
tradicionales. El resultado fue en la mayoria de las sociedades latinoamericanas una
composicion de situaciones socioecondmicas y productivas heterogéneas, con la propension
hacia una matriz dual fragmentada, entre un sector moderno de la economia que comenzé a
adoptar paulatinamente nuevas practicas empresariales y otro sector de caracter mas
tradicional. Esta dualizacion del mercado de trabajo refleja la presencia de formas
heterogéneas de incorporacion, entre trabajadores “formalmente incluidos” empleados en un
sector dindmico y moderno de la economia, con nichos tecnolégicamente mas desarrollados
que emplean un capital intensivo y que demandan saberes de caracter mas cognitivos y
mentales; y por el otro, trabajadores “informalmente incluidos”, precarizados, que se
incorporan a actividades intensivas. Ambos sectores conviven en estas formaciones sociales

en forma interconectada pero desigualmente insertos (Salvia y Vera, 2009:350)
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2. El régimen por competencia laboral: Hacia una gestion del comportamiento de los
trabajadores

Las competencias forman parte de un nuevo discurso empresarial hegemonico que proyecto
nuevas formas de designar, valorizar y de apodarse de los saberes que posee la fuerza de
trabajo. Esta matriz de gestion fue promovida activamente desde los afios noventa en América
Latina y en el cono sur especificamente, por varios organismos internacionales, como fue el
caso del Centro Interamericano de Formacion Profesional (CINTERFOR), organismo
dependiente de la OIT, el Banco Iberoamericanos de Desarrollo (BID), el Banco Mundial y la
Fundacion Chile (Fundacion Chile, 2005). Estos organismos, a fin de difundirlas en toda la
region, han realizado numerosos estudios para su desarrollo y su sustento tedrico y
metodolégico, como también han apoyado la implementacién y certificacion de las
competencias en diferentes sectores productivos. Ademads estas politicas contaron con el
consentimiento activo de los Ministerios de Educacién y Trabajo de numerosos paises.
(Riquelme y Herger, 2007:15)

El formato de evaluacion por competencia promueve la especializacion de las capacidades,
ya no sobre una tarea especifica, sino sobre un campo de saberes polivalentes. El antecedente
teorico del sistema por competencia fue la teoria neoclésica del crecimiento econdémico del
capital humano, desarrollada dentro del neoliberalismo norteamericano, cuyos exponentes
fueron Theodore Schultz, Gary Becker y Jacob Mincer.

Segun la nueva teoria, el crecimiento no es generado principalmente por la acumulacion de
capital fisico, del progreso tecnoldgico, de la ampliacion de la fuerza de trabajo y de su
jornada laboral, sino més bien estd relacionado con la acumulacién de un cierto nivel
alcanzado de conocimientos. Es la fuerza de trabajo, analizada desde esta perspectiva, la que
serd un vehiculo de conocimientos y capitales acumulativos. Por lo tanto se recomienda
formar o acumular capital humano, adjudicando a cada trabajador, por ser poseedor de su
fuerza de trabajo a asumirse (y a asumir su cuerpo) como una empresa que gestiona recursos y
los dispone para producir. “Los trabajadores se han convertido en capitalistas, no por la
difusion de la propiedad de las acciones de las sociedades, como lo hubiera querido la
tradicion, sino por la adquisicion de conocimientos y habilidades que tienen un valor

economico. Esos conocimientos y habilidades son en gran medida parte del producto de la
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inversion y, junto con otras inversiones humanas, explican principalmente la superioridad
productiva de los paises técnicamente avanzados” (Schulz, 1972). El trabajador quedaria
asignado por la perspectiva en la categoria de capital, siendo como una especie de "maquina",
pero una maquina que no puede separarse de la humanidad que la porta, de su subjetividad, de
su idoneidad. (Foucault, 2007:257)

Ahora bien, el crecimiento economico queda planteado como el problema de la renta del
capital humano y desarrollado a partir de una gestion adecuada sobre este capital, es decir a
partir de regular, promover y utilizar aquellos recursos presentados como humanos en tanto
saberes y destrezas. El trabajador para este nuevo orden empresarial es un “empresario de si
mismo”, que hace una serie de gastos de inversion constantemente en sus saberes procurando
mejorar su produccion. Estas ideas traen como consecuencias la creciente mercantilizacion de
multiples esferas de la vida que antes permanecia fuera de la logica mercantil (Soria,
2010:10); siendo la humanidad misma la fuente de la renta, las inversiones para acumular el
capital humano seran muy variadas, en campos y dominios novedosos (Foucault, 2007:266).
Estos campos van desde aspectos genéticos, hereditarios o fisondmicos corporales hasta
aspectos adquiridos, donde se destaca la escolaridad y educacion superior y la formacion y
capacitacion laboral, pero también otros aspectos como la migracion, aspectos de cuidado de
la salud e inclusive mas intimos como la relacion con los progenitores, la higiene personal, las
relaciones de amistad o los gustos y los entretenimientos cotidianos y personales.

Heredera de la linea tedrica del Capital Humano, el sistema por competencias propone
asumir varios de sus postulados e invita a aumentar la apuesta sobre las formas de inversion y
produccion que pueda adoptar la fuerza de trabajo.

En primer lugar comparten la concepcion de que es el propio cuerpo del trabajador
transformado en fuerza de trabajo, quien en su idoneidad pone a disposicion, integra y
moviliza saberes de diferentes clases. Inclusive para la gestion por competencias dichos
saberes se vuelven flexibles y se van expandiendo de acuerdo a la logica de valoraciones que
exige cada sector productivo. Cabe mencionar aqui que el modelo enfatiza en la necesidad de
impulsar e incorporar en la formacién de los saberes técnicos, la formacion de actitudes,
aptitudes y ciertos rasgos de la personalidad estimados en funcion de dicha produccion. El

modelo organizacional valora como un atributo importante “el saber ser o saber estar de los
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trabajadores”, procurando un trabajador que se desarrolle en el aspecto “moral”, es decir que
se presente motivado, cooperador; sensibilizado, con “actitudes positivas”.

Ademas las competencias formula una nueva forma de promover los desempefios de los
trabajadores: para que un desempefio sea competente es necesario que se utilice de manera
eficaz en una situacidon concreta. Es decir, que para que opere con eficiencia ante las nuevas
complejidades, los trabajadores deberian “ir mds alla de las tareas prescriptas” (Montero
Leite 1996:67).

En las competencias, es el trabajador el protagonista, quien en su rol activo (en cuanto a su
compromiso y sus capacidades de apreciacion, decisién e intervencidon), al estar en una
situacion real del trabajo y al asumir una cierta predisposicion (poner a disposicion sus
capitales o energias), es quien valida y produce los saberes adecuados y efectivos. Desde la
gestion se suscitan atributos tales como “toma de iniciativa y de responsabilidad” o
“inteligencia practica” a fin de esperar desempefios resolutivos en torno a los problemas
constantes, de repartir apuestas y responsabilidades y de asumir dominios de
corresponsabilidad (Zarifian, 1999).

Por otro lado, adquisicién de saberes o competencias ya no se produce solamente en el
sistema educativo formal, sino que como sucede con el capital humano, su construccion se va
conformando de acuerdo a las interacciones que los trabajadores van tejiendo en diferentes
ambitos sociales, y termina de completarse en situaciones especificas de trabajo. Por lo que
una competencia siempre es una atribucion inestable que deben ser sometidas a una
validacion permanente debida que el trabajador debe constantemente demostrar y movilizar
saberes y comportamientos eficaces de acuerdo a los imprevistos que ocurren en el mercado
laboral. El nivel de competencias laborales dependera por lo tanto del aumento y la insercion
de los trabajadores en sus actividades productivas como en sus extras — productivas. A
medida que un trabajador incrementa sus experiencias en diferentes dmbitos tendra mayores
destrezas y aptitudes. Y asi podrad adquirir la competencia de empleabilidad entendida como
la sumatoria de capacidades centrales necesarias para “ingresar, mantenerse y navegar” en el

mundo del trabajo’ (Fundacién Chile, 2005).

1 La propuesta de la gestién se fundamenta en apostar en el desarrollo de la “empleabilidad de por vida”
de los trabajadores proponiendo abandonar las “leyes rigidas” de la proteccién del empleo propias de los

modos de organizacién anterior. De esta manera, al igual que el capital humano se le asigna al trabajador

5
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La propagacion y la normalizacion del discurso empresarial de la forma en que se producen
y se consumen los saberes y las competencias esta relacionada con lo que Figari (2009) llama
el afianzamiento de la hegemonia corporativa empresarial, la cual asume tanto una “direccion
cultural y politica, como técnica y organizacional”. Para Figari este orden corporativo
empresarial, posee como sustentos una variedad de instrumentos empresariales llamados
“dispositivos de control” que buscan “ajustar el comportamiento de los trabajadores a los
objetivos de eficiencia /productividad y competitividad de las empresas”, es decir, a los
desempefios competentes. Estos dispositivos poseen un “andamiaje material y simbolico”, y
“una capacidad potencialidad para manipular sentidos”, de predisponer a los trabajadores y
de transmitir pautas necesarias para estructurar los comportamientos (Figari, 2009:2).

Figari enfatiza como un componente fundamental dentro de estos dispositivos de control, es
el “dispositivo pedagogico”, el que se constituye como un medio potente para la traduccion
eficaz de los sentidos que sustenta las doctrinas corporativas. A través de las mediaciones
pedagbgicas se logra una cierta “codificacion de los saberes legitimos en sentidos oficiales
corporativos”. Operatoria de mediacion (o de varias mediaciones) lograda a partir de
multiples instituciones, cobrando cuerpo en técnicas e instrumentos de intervencion que son
re-contextualizados, difundidos y evaluados a fin de ajustar los comportamientos a las pautas
corporativas buscadas en cada region productiva.

Se observa, como desde el aparato doctrinal empresarial, las competencias funcionan como
dispositivos pedagdgicos. La gestion proyectada a través de ciertas instituciones normaliza los
saberes, usando diferentes estrategias, como son las politicas de evaluacion de las capacidades
a partir de la categorizacion de las de competencias o como se analizard, el caracter que
adquiere el reclutamiento de empleo en varias ramas de actividades. Por otro lado, la
busqueda de divulgacion de comportamientos competentes y de los de principios
estructurantes que sustentan el orden corporativo empresarial expresan un vinculo orgénico
entre ambas esferas citadas por Figari (politico cultural y técnico-productiva-organizacional),
lazo logrado a partir de la actuacion estratégica llevada a cabo por diferentes “agentes

corporativos”, quienes se ocupan de la tarea de traducir los discursos corporativos a las

un nuevo sentido de responsabilidad sobre su situacién socioeconémica, atribuyéndole a su cargo la

planificacién de su propia vida profesional, ser la empresa de si mismo.

6
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necesidades de cotidianeidad del proceso de trabajo. Sin embargo este vinculo que se
establece en el actual orden corporativo entre ambas esferas no puede disociarse de las
politicas de socializaciéon sobre los cuerpos y sobre la re-produccion de sus energias
corporales (Scribano, 2010). El cuerpo aparece en el entramado de las politicas de dominacién
como el lugar donde se disputan las batallas tanto por la expropiacién material como por la

formacion de subjetividades criticas o acriticas al orden corporativo empresarial

3. Las competencias como nuevas formas de extraccion de la plusvalia: el cuerpo y las
emociones como el excedente energético de la fuerza de trabajo.

La gestion por competencias pretende una nueva valorizacion sobre las “maneras de hacer”
personales de los trabajadores. Su técnica plantea desarrollar un nimero importante de
habilidades relacionadas con diferentes practicas corporales y emocionales. El “cuerpo” o lo
corporal, aparece como el centro de atencion de este nuevo orden corporativo, asomando
como un punto nodal donde se desarrolla una lucha tanto por los tipos de energias a extraer,
como por los sentidos de la dominacion. Es decir, el cuerpo bajo las transformaciones actuales
del Capital, es un punto de referencia y de disputa permanente sobre el cual se va
estructurando las vivencias, representaciones, sensibilidades, hdbitos e inclusive hasta las
técnicas corporales de los trabajadores (Scribano, 2010). En el cuerpo se inscribe el orden
social, a través de una confrontacion permanente, mas o menos dramatica, en la que las
transacciones afectivas con el entorno social adquieren una dimension importante (Bourdieu,
1999:186). El cuerpo se presenta como un cuerpo socialmente diferenciado, que posee un
signo interpretador y generador de estados afectivos, asi como un espacio fundamental de
experiencia y productor de un tipo particular de sentido: el practico, el cual permite adaptarse
sin cesar a los contextos parcialmente modificados y elaborar una operacion practica de
anticipacion corporal (Bourdieu, 1999:184). En el cuerpo se instalan los dispositivos de
control mencionados, por lo que posee la particularidad ser un sitio receptor de sentidos y
significados, pero al mismo tiempo ser generador y re-elaborador de los mismos (Scribano,
2010).

Marx aclara que la venta de la fuerza de trabajo es ante todo la cesion transitoria de la
propia “corporalidad del trabajador” (en el sentido material y espiritual), la cual se realiza en

funcioén del consumo del otro (produce valor de uso para otro). Define precisamente la fuerza
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de trabajo o capacidad de trabajo como “el/ conjunto de facultades fisicas y mentales que
existen en la corporeidad, en la personalidad viva de un ser humano y que él pone en
movimiento cuando produce valores de uso de cualquier indole” (Marx, 2010:203). En esta
enajenacion, el trabajador pone en venta sus capacidades operativas, es decir coloca a
disposicion su propio cuerpo, es decir gastos de energia que son inseparables de su idoneidad,
entregando en la venta el plus de su propia base material (el gasto energético propio de los
organos corporales) y su propia base subjetiva (su personalidad, su creatividad). Es en el
proceso de trabajo que le exige una cierta disposicion de energias intelectuales, fisicas e
inclusive afectivas y donde el trabajador va naturalizando en forma vivencial la separacion
con lo que produce, distanciandose tanto del resultado de sus gastos (como algo extrafio a su
propia fuente), como con la totalidad de la produccion en el cual se inscribe. Se trata, por lo
tanto, de poner a disposicion del comprador gastos que son propiamente “humanos” (tales
como gasto de cerebro, nervio, musculo, 6rgano sensorio, etc.) (Marx, 2010:87).

A partir de cada proceso de valorizacion y extraccion se va produciendo una relacion
determinada entre los cuerpos que producen valor y los procesos de subjetivacion,
provocando “marcas en el cuerpo” (Lisdero, 2010), marcas que estructuran sus capacidades
de desplazamiento social, sus identidades, y la apropiacion de diversos saberes y energias.
Esto implica que los cuerpos, sus energias y las subjetividades diferiran segun los tiempos, el
espacio y las actividades productivas en las que se van reproduciendo.

Para mantener la enajenacion, ocultar la relacion de desigualdad objetiva, establecer un
vinculo entre las esferas politicas culturales y las técnica organizacional que sugeria Figari,
las estructuras capitalistas, necesitan operar sobre los cuerpos infundiendo formas de
adecuacion para ajustar comportamientos, aspiraciones, necesidades y deseos de los
trabajadores a las demandas de productividad energética que genera cada actividad
productiva. “La re-produccion sistémica se funda en nuestros dias precisamente en la
posibilidad de mantener cada vez mayores cantidades de energia corporal disponible y, al
mismo tiempo, multiplicar cuerpos-individuos con la menor energia corporal posible para
que se vuelvan parte de la reproduccion. Este es el dictum de la politica corporal que se

inscribe en las prdcticas diarias de los sujetos y se anuda en la necesidad de acumulacion de

capital” (Lisdero, 2011)
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La gestion por competencia se instrumenta como una herramienta para encauzar los
comportamientos necesarios ajustados a la doctrina corporativa (Figari y Palermo, 2010).
Gestion enmarcada sobre los cuerpos y sobre nuevas regulaciones de la fuerza de trabajo,
modificando las exigencias en las capacidades, en cuanto a las formas, a los contenidos y la
intensidad de la extraccion de la plusvalia® Las nuevas condiciones exigen diferentes gastos
de energia corporales que implican una transformaciéon en las formas de expropiacion que
afecta a la estructuracion de las sensibilidades y los cuerpos de los trabajadores. La
preocupacion se situara en torno a la necesidad de alcanzar la diferenciacion de la fuerza
laboral enfocandole en diferentes actuaciones de los trabajadores (Figari y Palermo, 2010:35).
Preocupacion en los saberes en accion que deberdan ser acompafiados de repertorios de
comportamientos, competencias actitudinales o ‘“habilidades personales” (como son la
confianza en si mismo, solucion creativa de problemas, autonomia, aprender a aprender, o
aprender a presentarse) (CINTEFOR — OIT 2006:50), repertorios y energias que quedaran
puestas en disposicion de manera diferencial.

El desafio productivo queda planteado, y las competencias comienzan a exigir diversas
energias intimas de los sujetos: haciendo de la personalidad una fuente de rendimiento. En la
nueva regulacion los dispositivos pedagogicos trabajan sobre aquellos saberes que son parte
de un “sentido practico corporal” (Bourdieu, 1999) que incluye aspectos sensoriales, afectivos
e intelectuales y que estan intimamente ligados a las experiencias personales logradas por
estar sumergidos en diversas interacciones sociales. Una reconocida consultora regional,
Marta Alles, citada en varios ambitos empresariales, advierte precisamente que las
competencias son atributos que forman parte del nicleo de la personalidad (como el concepto
de uno mismo, las actitudes y los valores) y que poseen rasgos no visibles y por lo tanto
dificiles de detectar y desarrollar. Reconoce ella, al menos dos caminos por las cuales se
pueden propagar dichas habilidades (es decir dos formas de implementar los dispositivos de
control pedagogico y propagar los sentidos oficiales corporativos). El primero mediante

capacitaciones y estrategias de motivacion surgidas del management. Y el segundo, “e/ mads

2 Marx en un parrafo del Capital insistia que “Lo que diferencia de unas épocasy a otras no es lo que se hace,
sino cémo, con qué medios de trabajo se hace. Los medios de trabajo no sélo son escalas graduadas que
sefialan el desarrollo alcanzado por la fuerza de trabajo humana, sino tanbien indicadores de relaciones

sociales bajo las cuales se efectiia ese trabajo.” (Marx, 2010:218)

9
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economico y efectivo” segun Alles, es profundizar sobre el proceso de seleccion, priorizando
competencias de motivacion y caracteristicas de la personalidad® (Alles, 2003:7). En este
sentido es que cobra vigencia los modos de reclutamiento como un medio potente que el

sistema por competencias posee para normalizar la fuerza de trabajo

4. Algunas notas preliminares sobre requisitos por competencia de avisos clasificados de
empleo: algunas tendencias. El caso de Mendoza - Argentina

En este apartado pretende realizar una breve presentacion de aquellas competencias
solicitadas llamadas ‘“actitudinales” que aparecen en los clasificados, tomando como
referencia algunos datos preliminares alcanzados a partir de un relevamiento en el periodo
2010 de avisos clasificados. Antes de describir y analizar los datos obtenidos es preciso
detallar algunas aclaraciones acerca de los limites que posee un registro de clasificados, al
menos en la provincia de Mendoza, como fuente de informaciéon y de andlisis de la
configuracion de los saberes laborales que se consumen en el proceso laboral.

Los clasificados son especificamente un medio de reclutamiento de empleo urbano (por
esto que las actividades primarias poseen solo un 2,3% de porcentajes de avisos). Ademas es
un medio de preseleccion, ya que convocan en forma general a determinados perfiles
laborales (por el espacio escaso y los costos que poseen para publicar los requisitos en el
diario), siendo luego la entrevista laboral el espacio donde se concluye con el reclutamiento y
se expresa mas claramente las exigencias. Por otra parte, en algunas actividades, varios de sus
reclutamientos directamente se realizan utilizando las relaciones informales, sin solicitar
avisos en el diario, como sucede en la construccion. Por ultimo, otras ocupaciones
relacionadas con el empleo publico (como la administracion publica, la educacion y la salud),
en casi todos los casos su reclutamiento esta regularizado legalmente y se produce por canales
formales alternos al de los avisos clasificados.

Seglin nuestro registro (cuadro N°1), la rama que mas se demanda empleo por los
clasificados es el sector comercio (con un porcentaje alto de casi el 44%) seguido por los
servicios empresariales y financieros (20,5%) y por el sector manufacturero (con casi el 12%).

El sector del servicio doméstico a pesar de poseer otros medios alternativos de eleccion de la

3 Al respecto Marta Alles utiliza la siguiente frase: “se le puede enseriar a un pavo a trepar un drbol, pero es

mas facil contratar una ardilla” (Alles 2003:7)
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fuerza de trabajo, sus avisos clasificados alcanzan al porcentaje del 7% del total, lo que
muestra una cierta preferencia de algunos empleadores de esta rama a utilizar al periddico

como medio de seleccion del personal.

Cuadro N°I — Porcentaje de avisos de calificados segun rama de actividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Actividad primaria 109 2,3 2,3
Industrias Manufactureras 559 11,8 14,2
Construccién 208 4.4 18,6
Comercios 2068 43,8 62,4
Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones 203 4,3 66,7
Servicios empresariales 968 20,5 87,2
Administracion Publica 6 A 87,3
Ensefanza 98 2,1 89,4
Servicios Sociales y de Salud 158 3,3 92,8
Servicios comunitarios y personales 10 2 93,0
Servicio Démestico 331 7,0 100,0
Total 4718 100,0

Total 4719 100,0

Fuente: Registro Propio — Diario los Andes (2010)

Cuadro N°2 — Avisos de clasificados de empleo — Rama de actividades por exigencias técnicas en las
calificaciones

Principales Ramas de Actividades
Servicios
Industria Construc Empresar Servicio otras

Manufac cion Comercio iales Doméstico ramas Total
Tipo de profesionales y cientificos ~ Recuento 128 40 46 208 0 159 581
calificacion % de rama 22,9% 19,2% 2,2% 21,5% ,0% 272% | 12,3%
Técnicos Recuento 67 8 8 93 0 45 221
% de rama 12,0% 3,8% 4% 9,6% ,0% 7,7% 4.7%
Calificacion operativa Recuento 325 155 1964 604 3 288 3339
% de rama 58,1% 74,5% 95,0% 62,4% 9% 49,3% | 70,8%
No calificados o Recuento 39 5 50 63 328 92 577
calificacion no valorada % de rama 7,0% 2,4% 2,4% 6,5% 99,1% | 158% | 12,2%
Total Recuento 559 208 2068 968 331 584 4718
% de rama 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Registro Propio — Diario los Andes (2010)

Si observamos las exigencias técnicas en las calificaciones de las principales ramas (cuadro
N°2), el rubro de mayor ocupacion es el comercio, que demanda en su mayoria calificaciones
operativas. Las calificaciones operativas son aquellas que requieren conocimientos y
habilidades especificas adquiridas en capacitaciones informales previas o en la experiencia
laboral, sin la necesidad de haber concurrido a las instituciones formales académicas. En los
demas rubros, como la construccion, la industria manufacturera o los servicios empresariales,
la calificacion operativa también es la mas demanda, pero en cada una de estas ramas, existe

la exigencia también de empleos con calificacion técnica o cientifica profesional.
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Con respecto a los requisitos actitudinales, de un total de una muestra de 4719 avisos
clasificados, el 25,9% (1223 avisos) sefalan la exigencia de alguna clase estos requisitos (ver
cuadro N°3). El requisito que mdas se reitera es el que se denomind “competencia de
presentacion o el buen aspecto corporal” con 854 casos, el 33% de los 1223. Esta
competencia se fundamenta sobre los aspectos corporales fisicos de los trabajadores, sobre las
prendas de vestir (que en definitiva son un instrumento identitario) y sobre aspectos de alguna
forma mas actitudinales, es decir sobre el “sentido practico adquirido”, el cual permite a los
trabajadores presentarse en forma “socialmente adecuada”. En el periddico aparece
principalmente con el nombre de “buena presencia”. La competencia de presentacion asoma
mas como una exigencia para las mujeres que para los hombres. De 545 casos donde aparece
el sexo como requisito en el clasificado, 351 son exigidas para mujeres (65%) y 194 (35%)

Son para varones.

Cuadro N°3 — Avisos de clasificados de empleo — Porcentaje de Requisitos actitudinales

Respuestas
N° Porcentaje Porcentaje de casos
Requisitos Competencia de presentacion o buen aspecto corporal 854 32,3% 69,8%
Actitudinales  Competencia de interaccion y buen trato social 214 8,1% 17,5%
Competencia de comunicacion 194 7,3% 15,9%
Actitud proactiva, de perseverancia y sacrificio 606 22,9% 49,6%
Trabajo en equipo y participacion 131 4,9% 10,7%
Planificacion y gestion de proyectos 70 2,6% 5,7%
Efectividad personal y capacidad de gestionar multiples tareas 249 9,4% 20,4%
Capacidad de aprender y perspectiva de superarse 76 2,9% 6,2%
Resolucion de problemas y creatividad 91 3,4% 7,4%
Liderazgo 162 6,1% 13,2%
Total 2647 100,0% 216,4%

Fuente: Registro Propio — Diario los Andes (2010)

El segundo requisito de competencias, con 606 casos (22,9%), es el de poseer “actitud
proactiva, perseverancia y sacrificio”. Esta competencia exige que los trabajadores coloquen a
disposicion la mayor cantidad de energias vitales en el trabajo o en una forma mas intensiva
(en el diario aparece como “proactividad”, “dinamismo y energia”, “ganas de trabajar”,
“Iniciativa” o “entusiasmo”, entre otras). Cuando se incluye en el aviso al sexo, la actitud
proactiva es exigida mas a los varones (268 de 340 avisos, el 78,8%) que al sexo femenino
(72 avisos, 21,8%).

La tercera competencia que posee mas frecuencia es la “efectividad personal y la capacidad

de gestionar multiples tareas”, con 249 repeticiones (9,4%). Esta competencia da cuenta de

12



107

CONGRESO PENSAR UN MEJOR TRABAJO.

NACIONAL ACUERDOS, CONTROVERSIAS Y PROPUESTAS.
pE EsTuDIOS

DEL TRABAJO | ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

aquellas caracteristicas de la personalidad del trabajador que promueven hacia el logro de
altos desempefios (en el periddico aparece requisitos tales como “responsabilidad”,
“cumplidor”, “ser puntual”, “disciplinado”, “poseer garra empresarial”, “capacidad para
gestionar tareas multiples”). Cuando aparece el requisito sexo en el aviso asociado al
requerimiento de efectividad, se exige un porcentaje mas a los varones que a las mujeres
(37,20% a las mujeres y 62,8% a los hombres).

La cuarta competencia es la de “interaccion y buen trato social”, la cual se repite en 214
casos, el 8,1% de los avisos actitudinales. Esta competencia da cuenta de las capacidades
netamente afectivas de los sujetos que deben disponer a consideracion en el proceso
productivo, tales como “ser atento”, “amable”, “alegre”, “simpdtico” o ‘“habilidades de
relacion con las personas” (los empleos que se requieren hombres son quienes poseen mayor
exigencia en estas competencias que los empleos de mujeres). La quinta competencia en el
nimero de repeticiones es la “competencia comunicacional” (194 casos, el 7,3%). Esta se
refiere a las formas adecuadas de comunicacion que los perfiles deben adoptar. Al igual que la
competencia de interaccion se reclama en mayor medida a los hombres que a las mujeres.

Las demas competencias son la de “liderazgo” con 162 casos (6,1%), que se exige
preferentemente mucho mas a los hombres que a las mujeres (el 86% de varones contra el
14% de mujeres); “trabajo en equipo y participacion” con 131 casos (4,9%); “resolucion de
problemas, creatividad y flexibilidad” con 94 casos (3,4%), (los requisitos que aparecian en el
periddico para esta competencia son “ser tolerante a la presion”, poseer “capacidad de analisis
y creatividad”); “capacidad de aprender y perspectiva de superarse” 76 avisos, (2,9%); y por
ultimo la competencia de “planificacion y gestion” con 70 casos (2,6%), (es decir, para el
diario ser “organizado”, “ordenado”, “poseer pensamiento estratégico”).

Relacionando los requisitos actitudinales con las ramas de actividades, las demas
calificaciones técnicas y algunas ocupaciones se puede arrimar a la descripcion de algunas
tendencias. El sector comercio, que es el sector que mds aviso posee, en su mayoria con
calificacion operativa, es el que mas requisitos actitudinales demanda seglin el periddico
(cuadro N° 4). De los 1223 avisos actitudinales, el comercio posee 577 (47,2%), seguido por
los servicios empresariales (25,2%) y luego por la industria manufacturera (13,8%).

Si bien en el sector comercio se solicitan una amplia variedad de habilidades actitudinales,

se destacan la competencia de “presentacion o buen aspecto corporal” (con un 44,6%) y la
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actitud de “proactividad” (19,2%). Por ejemplo las ocupaciones de vendedor de mostrador o
de puerta a puerta (224 casos), de mozos (122 casos), de atencion al cliente (61 casos), de
trabajos de gastronomia (46 casos), de promotores (42 casos) y de vigilancia (35 casos),
exigen todas, segun el diario, competencias en su presentacion, siendo la propia presencia una
fuente de valor. Algunas de estas ocupaciones del sector, también demandan la competencia
de proactividad, como vendedor (143 casos), y las gastrondomicas (25 casos), proponiendo
como condicién de trabajo una predisposicion para tolerar la intensidad que estas actividades
requieren. Por ultimo en el caso de los vendedores también se observan una exigencia en sus

competencias de comunicacion (en 52 casos) y de interaccion y buen trato social (36 casos)

Cuadro N° 4 — Avisos de clasificados de empleo — Porcentaje de Requisitos actitudinales segun las ramas de

actividades
Rama de Actividades
Servicios | Servicio
Industria Construc | Comer Empresa | Domésti otras
Manufac. cién cio riales (o] ramas Total

Requisitos Competencia de presentacion o Recuento 25 4 545 214 19 47 854
Actitudinales  buen aspecto corporal % del total 2,0% 3% 44,6% 17,5% 1,6% 3,8% | 69,8%
Competencia de interaccion y Recuento 40 3 77 69 7 18 214

buen trato social % del total 3,3% 2% | 63% 5,6% 6% | 15% | 17.5%

Competencia de comunicacion Recuento 29 7 93 50 0 15 194

% del total 2,4% ,6% 7,6% 4,1% ,0% 1,2% 15,9%

Actitud proactiva, de perseverancia Recuento 114 34 235 153 14 56 606

y sacrificio % del total 9,3% 2,8% | 19.2% 12,5% 1,1% 4,6% | 49,6%

Trabajo en equipo y participacion Recuento 42 9 36 38 0 6 131

% del total 3,4% 7% 2,9% 3,1% ,0% ,5% 10,7%

Planificacién y gestion de Recuento 28 5 8 20 2 7 70

proyectos % del total 2,3% 4% T% 1,6% 2% ,6% 5,7%

Efectividad personal y capacidad Recuento 42 1 88 70 33 15 249

de gestionar multiples tareas % del total 3,4% A% 7.2% 5,7% 2,7% 1,2% | 20,4%

Capacidad de aprender y Recuento 8 0 29 31 0 8 76

perspectiva de superarse % del total 7% 0% 2,4% 2,5% 0% 7% 6,2%

Resolucion de problemas y Recuento 30 0 14 43 0 4 91

creatividad % del total 2,5% ,0% 1,1% 3,5% ,0% ,3% 7,4%

Liderazgo Recuento 43 10 65 30 0 14 162

% del total 3,5% 8% 5,3% 2,5% ,0% 1,1% 13,2%

Total Recuento 169 40 577 308 40 89 1223
% del total 13,8% 3,3% 47,2% 25,2% 3,3% 7,3% | 100,0%

Fuente: Registro Propio — Diario los Andes (2010)

La rama de servicios empresariales requieren también, en menor escala, competencias de
“presentacion” (17,5% del total de las demandas actitudinales) y de “actitud proactiva”
(12,5%). Al igual que en el comercio, el sector se reclama competencias de “trato social” y de
“comunicacion”, junto con exigencias en la “efectividad personal”, pero diferenciandose en

un pequefio porcentaje mayor que demanda competencias de “resolucién de problemas y
14
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creatividad”. Por ejemplo, se observa la competencia de presentacion en ocupaciones de
secretaria o de administrativos (46 y 40 casos respectivamente) y en ocupaciones
técnicamente mas calificadas la competencia de proactividad, como en los contadores (28
casos) o los supervisores. En estas dos ultimas ocupaciones también aparecen exigencias en la
competencia de “Liderazgo” (12 casos para los contadores y 23 para los supervisores),
pretendiendo un perfil con una personalidad acorde a las formas adecuadas de conduccion.

Por ultimo en la industria manufacturera, la cual posee calificaciones profesionales o
cientificas, su principal competencia actitudinal exigida a su fuerza de trabajo es la
“proactividad” (9,3%). Luego, el “liderazgo”, la “efectividad personal” y la competencia de
“interaccion y trato social” asoman como demandas de algunos subsectores.

Como dato significativo, es que ni la construccion ni el servicio domestico poseen en sus
requerimientos porcentajes altos de actitudinales, pero se manifiestan, en algunos casos,
exigencias como la “proactividad” en la construccion y la “presentacion” o la capacidad de

“efectividad” en el servicio domestico.

4. Algunas notas sobre los resultados del registro de competencias actitudinales

Si bien los datos de los clasificados de empleo poseen limitaciones para observar el proceso
de seleccion, formacion y consumo de la fuerza de trabajo, sefialan algunas tendencias
significativas acerca de las formas, los contenidos y la intensidad de extraccion de la plusvalia
salarial actual como del avance sutil de los sentidos hegemonicos oficiales corporativos en
diferentes actividades productivas.

Las actividades ligadas al sector al comercio son las que ocupan una mayor cantidad de
trabajadores. Estas demandan calificaciones preferentemente operativas, que incluyen
ademas, en varias de ellas diversos requisitos o saberes actitudinales. La principal
competencia actitudinal pretendida en el sector esta ligada al uso del cuerpo como
herramienta de valor (competencia presentacion o el buen aspecto corporal). El cuerpo y la
apariencia asoman claramente como el punto de referencia y de disputa donde se va
estructurando dominacion de las competencias. Por un lado, la forma de vestirse (la imagen),
las actitudes de presentacion, las manifestacion de estados afectivos o el sentido practico que
mismo cuerpo posee, emerge como una fuente de valor, convertida en una parte importante de

la fuerza de trabajo (el sexo femenino es quien mayor sobrelleva esta mercantilizacion). Y por
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otro, los “saberes del sentido practico corporal” se establecen como un punto nodal es donde
se estructura la lucha por los sentidos corporativos que pretenden imponer los dispositivos de
control de las competencias

Ademads, tanto como para el comercio como para otras ramas de actividades como las
manufacturas (rama que posee algunas calificaciones mas técnicas), otra actitudinal
demandada es la competencia de “proactiva, perseverancia y sacrificio”, la cual indica el
grado de intensidad en las exigencias de gastos energéticos que propone la estructura del
capital actual. La necesidad de normalizar y contar con un trabajador que sea una “maquina”
diria Foucault, que posea la cualidad de no sélo ser el empresario de si mismo, sino que
asuma ademds un compromiso activo de ir por encima de las tareas prescriptas, se condice
con el “sentido” central de esta matriz organizacional: proyectar una fuerza de trabajo
polifuncional. Esta légica penetra paulatinamente en diversas actividades productivas,
exigiendo al trabajador que demuestre un permanente estado de iniciativa, dinamismo y
energia, es decir una capacidad adaptativa hacia la hegemonia corporativa de la época. El
régimen por competencias comienzan avanzar configurando ciertos ‘“‘ajustes de
comportamientos” adecuados a los actuales planes de eficiencia y productividad que posee las
empresas sobre la fuerza de trabajo, ya planteados anteriormente por los defensores de la
teoria del capital humano.

Otras exigencias, que aparecen en los avisos con menos frecuencias, como las competencias
de “interaccion y de buen trato social”, la de “comunicacion” (demanda por el sector
comercio y las industrias) y la de “liderazgo” (demanda mas bien por las manufactureras),
proponen ocuparse y evaluar mas intensamente las maneras de ser de los trabajadores. Estas
competencias revelan la presencia de rasgos intimos de la personalidad, convertidos en
destrezas, que deben adecuarse a las exigencias de algunas actividades productivas. Queda
planteada una politica de extraccion de personalidades, proyectada a partir de un sistema de
reproduccion de sensibilidades, donde los dispositivos pedagdgicos trabajan en el entramado
profundo de las emociones, reclamando nuevas capacidades afectivas a mercantilizar. Para la
construccion y la exigencia de saberes y energias, el orden corporativo se desplaza hacia
ambitos extra-laborales, “marcando” las subjetividades de los trabajadores. A diferencia de la

competencia de la presentacion, en la que se demanda al trabajador una actuacion mas
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superficial o de apariencia, estas competencias exigen una la entrega profunda y total de la

personalidad y de sus vinculos emocionales.

6. Notas finales

Nos encontramos ante un nuevo criterio de gestion empresarial que no solamente normaliza
y especializa la fuerza de trabajo a fin de regular su plusvalia salarial, trasformando los
contenidos, las formas y la intensidad de la extraccién de la misma, sino que ademas pretende
ajustar los comportamientos de los trabajadores, influyendo no sélo en el campo de las
relaciones organizacionales sino en los procesos de formacion de sensibilidades y
subjetividades. Es por esto que el cuerpo aparece en la actual fase de dominacion como el
lugar de disputa y de resistencia a los procesos de disciplinamiento del orden corporativo.

El reclutamiento por competencia funciona como una medicion pedagogica al movilizar
operaciones de disefio y evaluacion de saberes. Estos facilitan el proceso de codificar estos
sentidos oficiales de la doctrina corporativa, designando ciertas energias exigibles,
comprometiendo a los postulantes a poseer condiciones que demuestren ser efectivos ante el
ritmo productivo que se impone sobre la fuerza de trabajo

La formula de la gestion por competencias va penetrando gradualmente en los modos de
organizacion regional, inclusive en actividades como las del comercio que poseen un gran
numero de trabajadores. Es asi que varios sectores productivos locales comienzan a aplicar
una valorizacion de saberes no solamente sobre aquellas capacidades técnicas adquirida a
través de las trayectorias educativas, sino sobre la apariencia, el lenguaje, la iniciativa, la
performance y los afectos. Sin embargo, la adquisicion de estas habilidades queda establecida
en forma diferencial, siendo los grupos menos favorecidos lo que no alcanzan a adquirir las
competencias centrales para mantenerse en el mercado laboral. Estos presentan ciertas
dificultades para disponer de estas energias, por su insercion precaria en circuitos laborales y
educativos donde poseen poca posibilidad de aprendizaje o por sus sociabilidades disimiles al
comportamiento que exigen estas competencias. Asi la acumulacion de estos saberes y
energias quedan establecidas en forma diferencial, lo que reproduce ain mas las
desigualdades ocupacionales, ya no solamente entre los empleos profesionales y los empleos

operativos y no calificados, sino también en el interior de estos ltimos.
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