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Resumen:A través de entrevistas abiertas y en profundidathpleados administrativos
de las filiales argentinas de dos empresas de romgyéranjero, se analiza la formacion
profesional y el desarrollo de saberes en los é@spiaborales. Nos preguntamos: ¢ Cémo se
construye la identidad profesional en estos ambab®rales? ¢Qué tipo de formacién
requieren las empresas de sus empleados?

Resultados preliminares: Observamos que, en lasesagpanalizadas, se requiere que los
empleados desarrollen una formacién integral. Hstanacion abarca dos ejes que
contribuyen a construir la identidad profesional:

1. Formaciéon profesional: Los empleados son regimes de invertir en su propia
educacion y capacitacion y de desarrollar el “golita de conocimientos” necesario para
acceder y mantener cada puesto de trabajo. Sinrgmlas trabajadores necesitan adquirir
nuevos saberes para cada organizacion porque losciotientos que desarrollaron
conforman un conjunto heterogéneo que no terminaodeesponderse totalmente con los
requerimientos de las empresas.

2. Formacion laboral: Las empresas requieren deesydeados el desarrollo de saberes
especificos en y para cada organizacion. Estasgetancias” necesarias para desempefiarse

en las organizaciones estan definidas discreciaraipor los empleadores.



Introduccion

Este trabajo surge a partir de una investigacidoresdormacion profesional en dos
empresas transnaciondiesealizada en el marco de una beca de investigaeinia
Universidad Nacional de Quilmes. La pregunta qualiula investigacion giraba en torno de
los conocimientos y saberes que se valoraban eresasgptransnacionales.

A partir del andlisis de entrevistas abiertas ypeofundidad realizadas a empleados
administrativos de dichas empresase intentaba indagar acerca de los saberes que se
valoraban en estas organizaciones Yy reflexionareslabformacion profesional en el ambito
laboral. Durante el desarrollo de la investigacipante la creciente importancia que adquiria
el ambito de trabajo como espacio de socializagifmrmaciéon laboral, surgié la necesidad
de reflexionar sobre la forma en que se constrayiddntidad profesional en estos ambitos
laborales.

Partiendo de la nocion de identidad como la reptas&n de si mismo que el sujeto
construye en situacion, a partir de sus experisnsmaborda la identidad en clave relacional,
segun la situacion en la que se coloca el sujstod®s de Mato y Garcia Canclini como se
citan en Bermudez, 2002:5-7). Como sefala LongB3205), la identidad es producto de las
representaciones que median entre las personagealidad y que interpelan a los seres
humanos como sujetos.

Las representaciones sobre la identidad laboral draipado un rol protagonico desde
mediados del siglo XX a nivel individual y coleaiviLa identificacion con una determinada
categoria socioprofesional —ser trabajadte tin sector y de un tipo especifiep a partir de
diferenciaciones estables en el mundo del traloajutribuyd a establecer una definicion de si
mismo y fue fuente de reconocimiento social deslgstos (Longo, 2003:4-7).

Frente a esta perspectiva, nos preguntamos comons&ruye la identidad profesional de
los sujetos en los ambitos laborales de empreaasationales en un contexto en el que
existen grandes disparidades intercategorialesef goe tiende a quebrarse la solidaridad de
los estatus profesionales en la medida en queelasiones de solidaridad establecidas se
transforman en competencia entre iguales. Comdasé€fastel (2011:57),eh lugar de que
todos los miembros de una misma categoria estaosir@n torno de objetivos comunes que
beneficiarian al conjunto del grupo, cada uno epuieado a privilegiar su diferencia para

mantener o mejorar su propia situacfon

! Smc Argentina SA e InBev Cerveceria y MalterialQes.
% Se realizaron seis entrevistas abiertas y en pdadad entre agosto de 2010 y agosto de 2011.



En este contexto, la identidad profesional ya ncosestruye principalmente en el marco de
determinada categoria profesional ni en espacipecédios de actividad sino que se
convierte en una coleccion de fragmentos, un “gellale experiencias comcretas de trabajo

que estructuran la identidad.

Metodologia

La eleccion de una metodologia cualitativa respaidmfoque desde el cual se miray se
analiza lo social. Partiendo desde un enfoque cemspro e interpretativo que busaacrear
lo que los individuos piensan, creen y siehtékornblit, 2007:9), se sitia sobre el
conocimiento del contexto en el que se desarrddlarpracticas laborales e “interpretamos”
ese recorte de lo social. Como sefialan Taylor ydBog1992:9), la conducta humana, lo
que la gente dice y hace, es producto del modouendgfine su muntioLa tarea del
investigador, desde esta perspectiva, es “apreteaske proceso de interpretacion, intentar
ver las cosas desde el punto de vista de otrasnzys

La eleccion del método etnografico y la realizacidae entrevistas abiertas y en
profundidad responde a la busqueda de significasi@npartir del lenguaje como expresion
de lo social, como punto de partida desde el aiaésonstruyen las posibles significaciones
gue los actores sociales otorgan a sus practeas iy creencias. Considerar las entrevistas
como materia prima permite reconstruir la realidagartir de las practicas de los actores
sociales y desentrafiar los sentidos construidosciighmente mediante el lenguaje y la
interaccion social (Kornblit, 2007:9).

Siguiendo la propuesta de Demaziere y Dubar (coitanlac en Kornblit, 2004:12), se
analizan las construcciones que los entrevistada®erh de sus practicas a través de la
identificacion de las principales categorias qumoizan sus relatos y de su opuestos. De este
modo, ‘se identifica una estructura propia de cada enstyique se compara luego con las
estructuras de otros relatos semejantes, para arridp estructuras del relato comunes a lo
miembros de un grupo social dad.).

Si bien el andlisis se centra en determinados tsp@articulares, la significacion que
determinadas practicas tienen para los actosss nfuestra simultdneamente algo sobre la
sociedad a la que ellos pertenecen y es posibleegoepueda extenderse a contextos mas
amplios (Kornblit, 2007:10).



Resultados preliminares

En este trabajo se presenta un avance de la igaetn realizada en el marco de la beca
de formacion en investigacion. Observamos queasreinpresas seleccionadas, se requiere
que los empleados desarrollen una formacion integsta formacion abarca dos ejes que
contribuyen a construir la identidad profesional:Fbrmacién profesional y 2. Formacion
laboral.

Se describiran brevemente ambos ejes y se anaBmavénculacion con las practicas y

representaciones de los actores sociales en lasiespaborales de las empresas analizadas.

1. Formacion profesional

La representacion que elaboran los sujetos sobpeofasia vida profesional contribuye a
formar la identidad profesional. Esa identidad dsafla a través de un proceso de
institucionalizacién que confiere nominacién a kgetos y constituye un espacio que
favorece la definicién de si mismo frente a logp®@tia identidad es una produccion cultural
que se va instaurando, sedimentando y cambianda &mayecto de la historia personal e
institucional (Romo Beltran, 2003:3-4).

Sin embargo, y a partir de los cambios ocurridosasrrelaciones laborales, las carreras
profesionales y el estatuto del empleo (Castel1Z#62), los sujetos pasaron de construir
su identidad laboral a partir de wthos profesional que representaba un conjunto de
caracteristicas atribuidas al rol profesional astruir su identidad a partir de conocimientos y
habilidades adquiridos en las organizaciones yrdeld los espacios de trabajo. Este proceso
se vio acentuado por las demandas de nuevas laal@tid/ conocimientos adquiridos a partir
de distintas experiencias y trayectorias laborales.

Ernestina, empleada administrativa, sefiala quéasi¢areas de ‘“control de asistencia,
médico, suplencias en el caso de que se necesi|amnizar vacaciones y demas... estaban delegadas
en personas que... se encontraron con la neceslddténgo que tomar una persona para el sector y
como yo soy el responsable del sector lo hago’,o pgenian] menos formacion o menos
lineamientos... habia gente que por antigliedad roigmneidad tenia gente a su cargo pero no tenia

la formacion ni de liderazgo ni de nada... y hacafamy bien su trabajo, pero porque les habia tocado,

ni siquiera sabian como lo hacian (pag. 3).

En este contexto, las propias trayectorias profiedes empiezan a mostrar movilidad. La
carrera laboral se va a desarrollar cada vez memds misma empresa; cada individuo sera
responsable de trazar su propio recorrido profesiatevenido discontinuo, y construir su

carrera laboral a partir de efectuar las eleccignesconversiones necesarias pdracer su



puesto en vez de ocupadariCastel, 2011:59). Asi, las trayectorias profaasies se movilizan

o flexibilizan: la mayoria de las carreras profasies carecen de continuidad y dejan de
inscribirse en las regulaciones colectivas y encdéegoria de empleo estable (Castel,
2010:60).

Como sefala Castel (2011:60), se asiste mthvidualizacidén de las tareas y trayectorias
profesionales a la par de la responsabilizaciéon de los agermgeg deben afrontar las
situaciones cambiantes fdcerse cargo de si misnio&n estos términos, Luci (2009:153)
expresa quedevenir autor de la propia carrera es, de este modaido en términos de
‘invencion”. Implica una dosis de creatividad en la admiaistin de la propia carrera pero
también un trabajo de autorreflexién sobre la gastificaz de si mismo. Adaptarse a estos
nuevos términos de sociabilidad supone también limawvila propia subjetividad. Entonces,
gestionar la propia trayectoria laboral es valonadolos trabajadores, que lo viven como una
forma de autonomia, de ser autor del propio destino

En este contexto, los trabajadores se encuentratacoecesidad de invertir en su propia
educacidon y capacitacion y de desarrollar (y adamalconstantemente) un “portafolio de
conocimientos”, definido discrecionalmente por éospleadores, para acceder a un puesto de
trabajo y mantenerlo (estudio de MEDE®mMO se cita en Mounier, 2001:19-20).

Castel (2010:60) sefnala, entonces, la competemtia &abajadores por los puestos de
trabajo, en un entorno dkesafiliaciért en el que se desfiguran las protecciones colactiea
los trabajadores. En este contexto, los trabajads®eren en la necesidad de trazar sus propias
trayectorias profesionales. Ya no se puede pemsametrabajo de por vida y es preciso
desarrollar las habilidades que se consideran agasara cada situacion, y organizacion,
en particular.

Ernestina relata su formacién en el trabajo a mpalé la necesidad de desarrollar
habilidades para el puesto que ocupaharpecé a trabajar con esta empresa [hotelera]...
hacia la parte de entrevistas de seleccién de palsoy no hacia solamente del sector en el
gue yo estaba involucrada sino de todos... entoac@€omo mucha entrevista, nada formal
porque la verdad es que no me formé en Recursosahbsnpero si en esta empresa
haciamos un montén de cursos y ahi si puestosapempresa... mucho de “coaching”, de
liderazgo... Entonces ahi si, hice un montén desagity nada, nunca nada especifico de
Recursos Humanos, pero si me dio bastante ampitpdactica mas que nadd. (pag. 2).

% Asociacién nacional francesa de empleadores.
* El término se refiere a la pérdida de los sistetieagroteccion que habian constituido la base ddédemtidad
social fuerte para la mayor parte de los trabaggldurante gran parte del siglo XX.



Esa formacion en el trabajo le permitié desplazargesertarse en otro empleo cumpliendo
funciones similares: la ocupacién principal derd la empresa en la que se desempefia
actualmente és todo lo referente a las relaciones con los eatus... la parte operativa de
control [de asistencialgde generar entrevistas cuando hay vacantes poricular el perfil,
publicar y demds(pég. 3).

Las identidades laborales ya no se construyenta garunethosprofesional que responde
a ideales sobre la profesion sino que se consteuyeartir de la pertenencia a una
organizacion. Laura, empleada administrativa, sei@linterés de la organizacion en el
bienestar de sus empleados:me parece que también tiene objetivos en cuanpersonal,
de parte de la Direccidon, me parece que hay ciarterés en que la gente no esté mal o
‘hacia adentro” (pag. 4). Los mecanismos de proteccion que coetiel trabajador ya no se
definen a partir de la pertenencia a un grupo prof@al sino que estan dados en el marco de
una organizacion. Sin embargo, esta sensacion atecpion tiene como contrapartida la
demanda de compromiso e implicacién personal cemiaresa.

Hasta tal punto ha llegado la demanda de compromésdos trabajadores con las
organizaciones que se pide la identificacion y taagn a los valores que forman parte de la
cultura de la organizacién. Cada vez con mayorufecia se demanda la movilidad,
adaptabilidad y responsabilizacion por parte dettabajadores, es decir, la implicacion
personal de los individud®n lugar de la organizacién colectiva y jerarquézael trabajo.
Este cambio pone a las personas en competenciacanaa otras yrompe el sistema de
solidaridades interprofesionalégCastel, 2010:46).

La actividad laboral, y el desempefio del rol errapresa, contribuyen a estructurar y
definir la identidad de los trabajadores. Cumpleea funcion social antes atribuida a la
pertenencia a un grupo profesional, el desempdiardhdentro de una empresa parece dar
seguridad y certidumbre donde no la habia. Comalaeiduardo, responsable del
departamento de administracién,lé tarea de quien dirige una empresa es dar certidre
donde no la hay, o sea, donde hay incertidumbretigue generar certidumbre, uno tiene
que decir ‘esto va a ser asi’, uno tiene que tragarna linea y tratar de seguirla, después las
caracteristicas alrededor hacen que eso se muexaggo varie pero uno tiene que tratar de
ponerse objetivos, tratar de cumplirlos, evaluaylogevamente ponerse objetivos Y §3&g.
12).

®B. Wehle (1999:188) destaca la paradoja que repta®l nuevo modelo organizacional basado en la
motivacion e implicacién del personal de acuerti@ultura empresarial y la participacion en lasiglenes con
respecto a las politicas de gestién del persoratemminan privilegiando la carrera individual atpale la
competencia entre los miembros del personal.



Las nuevas modalidades de organizacion del trati@jmlen hacia la participacion vy
colaboracién de los trabajadores y el trabajo empar Sin embargo, la creatividad y el
crecimiento en la actividad profesional sigue stendha tarea individual y autonoma.
Eduardo, responsable del departamento de admuiésirasefiala la coincidencia de formas
de trabajo grupales e individuales.lay una mezcla, digamos, de todas las formas, gr@
general hay trabajo en grupo, de equipo, y desmighay tareas que son enervantemente
solitarias, hay puntos en el disefio que requienes persona pensando muy especificamente.
Después lo participara al equipo pero hay una pameativa que es muy individualpag.

11).

La construccion de la identidad se relaciona catanvas con la elaboracién de estrategias
individuales que se despliegan en respuesta andatatos desafios. Las identidades asi
construidas son cambiantes, volatiles, pluraleésuaaonales. A diferencia de las situaciones
tradicionales, donde el individuo incorporaba sige que existian en forma independiente,
ahora la persona incorpora fragmentos dispersda dealidad y la reconstruye a partir de
ellos (Tedesco, 1995:2).

2. Formacion laboral

Las nuevas modalidades que adquirio la organizatgbirabajo desde fines del siglo XX
destacaron el lugar central que ocupa el conocimida informacion y los saberes de los
sujetos. Cada vez se hizo mas necesario para g@mipaciones contar con trabajadores
capaces de responder y actuar ante situacionesemnampente cambio, inestabilidad e
incertidumbre. A esto se suma la mayor complejmlael adquirieron los procesos de trabajo y
la demanda de desarrollar diversos tipos de habidig, destrezas, conocimientos y hasta
actitudes y rasgos de personalidad (Gémez, 2000:2-3

Estos saberes requeridos a los empleados estanonaldos con comportamientos y
valores afines a los sostenidos por la misma czgaiiin. Estos valores se transmiten en
forma constante a los trabajadores, desde el idgi@ontrato, y a través de los espacios de
comunicacion institucional (Battistini, 2005:7). ste modo, la cultura organizacional,
visible a través de la historia, la misién y logetibos de la empresa, refleja a su vez los
saberes, conocimientos, comportamientos y vale@seridos por la organizacion.

A través de la cultura empresarial, la empresainite ciertos valores y comportamientos

esperados de sus miembros. Los trabajadores irmeorpestos valores y conductas que



forman disposiciones duraderas a la maneraatgtu$ (Bourdieu, 2010:32), influyendo
sobre los individuos y sus comportamientos. Pentbi@n sonhabitus porque marcan un
modelo de conducta esperada y dan a los actor&sentido practico” de la accion (Bourdieu,
2010:102). Ehabituscomo sentido practico realizaneactivaciondel sentido objetivado en
las instituciones: €l habitus es lo que permite habitar las institugs, apropiarselas
practicamente y, de este modo, mantenerlas actweas, vigorosas, hacer revivir el sentido
que se encuentra depositado en ellas, pero impdalés las revisiones y transformaciones
que son la contrapartida y condicion de la reactivar’ (Bourdieu, 1991:41).

De este modo, las organizaciones, a partir de burawrganizacional, influyen sobre los
trabajadores, que internalizan sus valores e ilncarpsus objetivos a su propia trayectoria
profesional. Los valores impuestos desde la empiesan fuerza performadora sobre la
propia identidad de los trabajadores (BattistifiD21), es decir, estructuran y guian las
acciones.

Laura, empleada administrativa, sefiala la impordadel trabajo colaborativo y de la
participacion de cada empleado para cumplir logtodgs de la empresayd creo que la
empresa son los empleados, mas alla del edificioe..parece que es vital... me parece
importantisimo porque una sola persona te puedar ttodo abajo, te puede hacer un
desastre, hacer quedar mal frente a un clientedguéorrible, y esté en el sector en el que
esté... me parece que el protagonismo de todos es$ Bdportante, después cada uno lo
puede sentir eso de distintas maneras... tal verelguptas a alguien en el pasillo y te dice
“no, yo aca no soy nadie” pero mi idea es que éségeal a todos los demas haciendo el
trabajo, o sea, el trabajo de la empresa es emtd®s$ y cada uidpag. 5-6).

Mounier (2001:18) expresa que, en la era postitditas formas democraticas y
participativas y la implicacion con los objetivos th empresa son los nuevos medios de
coercion de la fuerza de trabajo. Este autor sedlalso de dispositivos sociopsicologicos
tradicionales para lograr la movilidad del trabgjo problemas: se la presenta como una
necesidad de la que no se puede escapar y se sabpiza al trabajador por el desarrollo de
su trayectoria laboral, dejando en sus manos larsmn en educacion y capacitacion
(Mounier, 2001:20).

® Bourdieu (1991:38) define la nocién dabituscomo ‘sistemas de disposicionésraderas y transferibles,
estructuras estructuradas predispuestas para furari@omo estructuras estructurantes, es decir, como
principios generadores y organizadores de practicaspresentaciones que pueden estar objetivamente
adaptadas a su fin sin suponer la busqueda conscnfines y el dominio expreso de las operaciones
necesarias para alcanzarlos, objetivamente «regaady «regulares» sin ser el producto de la obetizea
reglas, y, a la vez que todo esto, colectivamergieestadas sin ser producto de la accion organizadie un
director de orquesta(subrayado en original).



Los empleadores requieren de los trabajadores dacatgdn completa de su persona,
incluso sus emociones, ética y confianza. Eduardsponsable del departamento de
administracion, sefiala que, entre los conocimiengoshabilidades que valoran las
organizaciones,... una es lo que hoy se define como inteligentiacgonal... que la persona
[tenga] habilidades comunicacionales, ‘don de gsehté&rato, [sea] capaz de relacionarse
socialmente... Inteligencia emocional, flexibilidadctitud (pag. 10).

La demanda de compromiso total con el trabajo (#4shal dia y 365 dias al afio), como
forma de utilizar al maximo la fuerza de trabajdepaial de los trabajadores, conduce a
acaparar toda la vida de los trabajadores y abandas reglas y practicas que implican
confinar la fuerza de trabajo al lugar y el horat@trabajo. Luci (2009:150) describe este
tipo de cambio en los modelos organizacionales conaotultura de la disponibilidatique
implica flexibilizar también el tiempo de trabajadta desdibujar las fronteras con la vida
privada. Este cambio cultural ha influido sobrerkgsresentaciones de los trabajadores acerca
de sus propias practicas e identidades laborales,pasaron a estructurarse a partir del
desarrollo de ciertas cualidades que representalpanfesionales “altamente competitivos”:
la disponibilidad absoluta para la empresa, laibitdad y la capacidad de extender la
jornada horaria “al infinito”.

Laura, empleada administrativa, destaca esas adakddentro de las actitudes que se
valoran en la organizacionel‘cumplimiento, el trabajo, la dedicacioin(pag. 6). Se valora
mas el compromiso con el trabajo y con la empresalgs conocimientos sobre el trabajo
porque, como dice Eduardo, responsable del depantande administracion,.” en definitiva
yo creo que es mas importante lo que la persome ttwmo voluntad de poder modificarse a
si misma que [los conocimientos] que trae congigogue Si [una persona que sabe un poco
menos] tiene todas las otras virtudes [inteligeneraocional, flexibilidad y actitud], se va a
proyectar y va a crecer inexorablemente en el tempentras que el tipo que es mejor, pero
no tenga todo el resto... no va a despegar de eshoeridad, de esa chaturd (pag. 10). La
empresa se convierte asi en un espacio de aprgngdizeecimiento para los trabajadores, en

un ambito que estructura las practicas sociales.

Conclusiones

La formacion profesional y los conocimientos y sabevalorados por las empresas se
vinculan en tanto que ambas se construyen y ddsarem los espacios laborales.

Por un lado, se espera que los empleados adquieeanos saberes para cada organizacion

porgue los conocimientos que desarrollaron confararaconjunto heterogéneo que no



termina de corresponderse totalmente con los reqeertos de las empresas. Por otro lado,
se requiere de los empleados el desarrollo deesbsepecificos en y para cada organizacion.
Estas “competencias” necesarias para desempeiialae @ganizaciones estan definidas
discrecionalmente por los empleadores. Tanguy (20@) describe esta situacién en
términos de facionalidad de lo vagb las competencias se identifican en la practmalas
descripciones y evaluaciones de los puestos dajixaBin embargo, esas competencias se
validan por procedimientasd hocque las convierten en propiedades objetivas quriaden
cuestionarse. Entonces, las competencias se pgasamforma objetiva pero esconden una
dimensién subjetiva relacionada con la descripgiémaluacion discrecional de los puestos
de trabajo por parte de las empresas.

El desempefio profesional en determinada organizaesd uno de los elementos que
forman la identidad profesional de los sujetos.r@lque se ocupa en una organizacion
contribuye a formar la definicion de si mismo yaalzar el reconocimiento social. La
identidad ya no se constituye a partir de rasgosuo@s a un grupo profesional sino que se
construye a partir de la trayectoria laboral, lantdbucién individual al proyecto
organizacional y la realizacion de proyectos eanapa organizacion.

A modo de cierre, nos planteamos un interrogamfa:identidad profesional se construye
a partir del desempefio en una organizacion detedajn¢qué queda del sujeto si se
desvincula de esa organizacion?.

Como plantea Longo (2003:19), lo que en realidadiseelve del trabajo es la funcion
subjetiva dentegracional todo social, es decir, el trabajo como fuentédatificacion se ve
dafiado por los procesos de transformacién queafeat La pertenencia e identificaciéon a un
grupo profesional no sélo contribuia a formar lantidad profesional sino que otorgaba
seguridades y certidumbres y, fundamentalmentestieda lazos de solidaridad con el grupo
de pares. La identificacibn con organizaciones que#, un lado, promueven el espiritu
colaborativo y el trabajo grupal y, por otro ladestacan el valor del trabajo autbnomo y el
desempenio individual no hace méas que contribuardegp de vista el colectivo social del que
se forma parte y acentuar el proceso de individaaildn en la construccion de la identidad

profesional.
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