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El Programa concentra su actividad en el estudio sistémico de las interrelaciones generadas
entre las innovaciones tecnologicas -derivadas de la investigacion cientifica basica y sus
aplicaciones- y las innovaciones organizacionales dentro de las empresas productoras de

bienes y de servicios. El objetivo es facilitar una gestion eficiente y competitiva de las unidades
de produccion asi como condiciones adecuadas para el uso y reproduccion de la fuerza de
trabajo. Esta delimitacion del campo tematico comprende naturalmente las articulaciones

entre los sistemas cientifico, productivo y educativo en lo que se refiere a las clasificaciones y

calificaciones profesionales.

El cuestionamiento del trabajo
Clasificaciones, jerarquia, poder

Patrick Rozenblatt

1. LO QUE QUIERE DECIR CLASIFICAR

1. La clasificacion: un objeto social complejo

Nadie escapa a las clasificaciones en funcion de la edad, el sexo, la reli-
gion, el estado civil o seglin cualquier otra variable cargada de valor social.
Y los calificativos dados producen efectos reales sobre los individuos.

Para ilustrar estas afirmaciones y las que sigan, quisiera citar un pasaje
de la publicacion de Marcelle Stroobants (en Sociologie du travail, Collec-
tion "sociologie 128", Ed. Nathan, Paris, 1993): ";Por qué se dice "alegre
como una alondra"? se preguntaba Prévert. Después de todo, una alondra no
es realmente alegre, no es ni alegre ni triste. Por otra parte, segun el poeta,
el pajaro no se llama realmente "alondra", es el hombre el que decidio darle
ese nombre". Lo que lleva a Marcelle Stroobants a deducir que "la fuerza
del turco, la mentalidad del funcionario, el dinamismo del joven ejecutivo,
la intuicion femenina, son etiquetas tan discutibles como la alegria de la
alondra".

En cada uno de los espacios particulares que constituye una sociedad de-
terminada, estan en juego miiltiples operaciones de clasificacién (trans-
parencia 1). De hecho, toda actividad social es un pretexto para clasificar.

En Francia, la importancia del aparato estadistico del Estado llevo a
interrogarse sobre el significado de este tipo de operacion mas que en otros
paises (transparencia 2). Algunos han visto en esto:

1. un "ideal de la norma" (GUILLAUME 1978);

2. una "violencia simbélica" que legitima la distincion y la jerarquizacion
(BOURDIEU 1987);

3. un "tipo de recorte vinculado con un tipo de representacion de la so-
ciedad" (DESROSIERES, THEVENOT 1988);

4. un objeto apto para "construir una nueva disciplina de estudios que refun-
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de el enfoque metodologico de la historia de las ideas o de los sistemas de
pensamiento” (TORT, 1989)

En el campo del trabajo, la produccion de las jerarquias profesionales
y salariales representa una de estas operaciones de clasificacion.

En este sentido, y haciendo referencia a una definiciéon que nos brindan
Emile Durkheim y Marcel Mauss (en De quelques formes particuliéres de
classification, Minuit, 1983), esta produccion es entonces el producto de
"este conjunto de costumbres mentales en virtud de las cuales nos represen-
tamos los seres y los hechos bajo la forma de grupos coordinados unos con
otros".

Mas alla de una simple dimension simbolica, el establecimiento de esta
forma de representacion esta verdaderamente en el nicleo de la confronta-
cién social que estructura la organizacion de las relaciones colectivas de
trabajo en la sociedad mercantil. Siempre tiene una consecuencia, en el mo-
mento de su implementacion, una influencia directa sobre el valor profe-
sional y salarial, atribuido a cada asalariado al que se aplica.

Las jerarquias profesionales y salariales tienen como rol esencial orde-
nar las remuneraciones: evaluando las calificaciones necesarias para ocupar
un empleo. Toda organizacién del trabajo las sobreentiende. O estructu-
ran toda organizacién del trabajo. Son la traduccién de valores comunmente
compartidos y vividos. De hecho, cristalizan un orden y relaciones socia-
les.

Pero la produccion de jerarquias no se agota con la resolucion de la
cuestion del justo precio con el que debe remunerarse el trabajo cumplido
unicamente, aunque a menudo en muchos paises se la denomine con el tér-
mino genérico "tarifas".

En realidad, abarca otras dimensiones esenciales para la existencia de
un orden social, que tienen que ver con:

1. el reconocimiento de las calificaciones y su valorizacion;
2. los modos de socializacion por medio de la organizacion del trabajo;

3. la legitimacién de las delimitaciones categoriales y de oficios que seg-
mentan las comunidades de asalariados;

4. los actores habilitados para construirlas en los diferentes niveles de la
confrontacion social;

5.y finalmente, el lugar atribuido a la negociacion colectiva en esta produc-
cion de sentido social en funcion del grado de libertad que el Estado otor-
ga a las organizaciones profesionales.

Para responder a estas diferentes cuestiones, cada sociedad industrial se
dio respuestas institucionales en los diferentes estadios de su desarrollo. Po-
demos aprehender estas respuestas como compromisos construidos por las
fuerzas salariales en relacion, para cristalizar un estado de las jerarquias
profesionales que pueda oponerse al movimiento constante de renova-
cion de las calificaciones humanas y de las herramientas técnicas, en el
tiempo y el espacio.

Sobre este movimiento constante de renovacion, los trabajadores fundan
un cuestionamiento incesante con el que tratan de modificar la manera en
que se evaluan y reconocen sus calidades. Asi, las codificaciones estableci-
das por los actores y las conquistas obtenidas por tal o cual grupo profesio-
nal en un momento preciso, solo tienen sentido en un movimiento perma-
nente de reevaluacion de las posiciones relativas ocupadas en las organi-
zaciones productivas respecto del valor que la sociedad les otorga.

Para explicar esta dinamica compleja podemos retener la definicion de
P. Naville en su Essai sur la qualification du travail: "La calificacion de los
trabajos se refiere al aspecto jerarquico de las estructuras sociales, a la for-
ma de existencia productiva en la que los datos técnico-econémicos resisten
de alguna manera al deseo de valorizacion individual, de donde resulta un
juicio social sobre el valor comparado de los trabajos, una escala comparada
de las capacidades, méritos y poderes".

La produccion de las jerarquias profesionales y salariales corresponde
entonces directamente a las diferentes clasificaciones que estan en juego en
un espacio mas amplio: el de la sociedad. Es lo que nos dice nuevamente P.
Naville, cuando nos expone que "la forma de la sociedad impone su marca,
desde el punto de vista de las modalidades de la produccion y de la constitu-
cion politica, a una calificacion de los trabajos, cuyos criterios en la con-
ciencia social son mas morales y politicos que técnicos. La jerarquia de la
calificacion del trabajo esta siempre mezclada con una jerarquia social de
las funciones".

En este marco, las jerarquias profesionales y salariales no pueden cap-
tarse como simple "proyeccion”" de un estado de la division y de la organi-
zacion del trabajo o como simple "reflejo" de la contrastacion natural de las
calificaciones. Multiples desafios, en torno a los cuales los actores interac-
tuan para orientarlos y logicas diversas que subyacen a su accion, participan
en la construccion de un compromiso renovado incesantemente.

Este compromiso sobre las formas de movilizacion de la mano de obra
puede aprehenderse simultdineamente como



1. una relacion con el mercado de trabajo por los niveles y condiciones de
contratacion es de alguna manera un medio de estructuracion del mer-
cado de trabajo;

2. un instrumento de gestion interna del personal es de alguna forma una
herramienta de gestion de la mano de obra;

3. un orden salarial es de alguna manera una forma de representacion de
la jerarquia salarial;

4. un ordenamiento del lugar respectivo de los grupos profesionales en la
empresa, es de alguna manera la traducciéon de un compromiso social
global.

Una clasificacion general (transparencia) obtiene su pertinencia y su
legitimidad de la capacidad de "reescritura" ofrecida a los actores en la
empresa: direccion, sindicatos y grupos profesionales.

Los principales desafios que impulsan a renegociar los compromisos
establecidos conciernen a la evolucion de los modos de acceso, los recorri-
dos de promocion, ¢l papel de los titulos o el de la formacion permanen-
te.

2. La clasificacion mediante grillas jerarquicas

Todas las grillas jerarquicas se presentan bajo la forma de un sistema de
clasificacion de los asalariados basado en una evaluacion de las calidades
relativas. Existe una diversidad importante entre los paises respecto de las
caracteristicas de estas grillas:

1. En algunas grandes empresas, por ejemplo, pueden ser muy detalladas e
incluir unos cien escalafones. En otras empresas, como en el caso de los
empleados comerciales en Australia, tienen un solo nivel.

2. Algunas grillas so6lo retienen el titulo inicial del asalariado y su antigiie-
dad. Otras mezclan las caracteristicas del puesto y del titulo inicial.

3. Algunas grillas estan elaboradas para una rama a partir de una negocia-
cidn entre organizaciones sindicales y patronales, mientras que otras estan
limitadas a una inica empresa para su aplicacion.

Tipologia de las grillas de clasificacion

Parodi

Clasica
Segun el principio de
nomenclatura de
empleo, estas grillas
son una enumeracion
de denominaciones de
puestos

Ramas donde la
negociacion colectiva
es débil debido a su
heterogeneidad o a la
debilidad de la
implantacion sindical:
grilla no renegociada
desde hace varios afios
(farmacia, publicidad,
etc.)

Mejorada
Igual principio que
Parodi clasica, pero
cadaempleo se define
de manera muy
detallada a menudo
(tipo de maquina, por
ejemplo: imprenta de
labor)

Ramas donde la
negociacion es activa
confuerte tradicion de
oficio y una fuerte
implantacion sindical:
frecuentes
renegociaciones
(imprenta)

Criterios clasificantes

Definicion de niveles
siguiendo criterios
implicitos o explicitos
comunes a estos
niveles. Los criterios
mas utilizados
cominmente son:
1. nivelde
responsabilidad
2. autonomia,
naturaleza de la
actividad
3. nivelde
conocimientos

Ramas que han tenido
fuertes cambios en la
organizacion del
trabajo desde los afios
60: obsolescencia de la
grilla (metalurgia,
quimica, etc.)

Funcién piblica
ordenada
Sobre el modelo de
estatuto de la funcion
publica.
Importancia de:
1. las exigencias en
materia de titulos
1. recorridos
profesionales
2. garantia de empleo

Actividades periféricas
a la salud o profesiones
reglamentadas

Las grillas jerarquicas cumplen multiples funciones:

1. Una de las mas importantes es asegurarle una cierta estabilidad a una
jerarquia establecida para evitar una negociaciéon permanente y costosa
entre individuos y grupo de trabajadores sobre las posiciones jerarquicas
relativas. Esta estabilizacion se vuelve posible por la institucionalizacion
en una grilla de factores explicitos de la jerarquia. Esto permite, ade-

mas, canalizar los reclamos segun las reglas de juego conocidas;

2. Registran las transformaciones de las formas de organizacion del tra-
bajo. Por ejemplo, el desarrollo de la polivalencia, del trabajo de grupo,

etc.

3. Constituyen el esqueleto de los sistemas de fijacion de salarios, ya que
se asigna un valor monetario a cada clasificacion.

Las grillas jerarquicas constituyen un objeto de estudio particularmente
util para analizar las cuestiones de la calificacion y del salario tratando de
comprender la manera en que se elaboran y transforman. Ponen en eviden-
cia los desafios que subyacen a la definicion de la calificacion.



3. La calificacion: tema central en el estudio del trabajo

La nocioén de calificacion esta en el centro del debate social, especial-
mente en periodos particulares de la historia donde se conjugan cambios
tanto en los ciclos de producciéon como en la composicién activa. Es lo
que sucede hoy en los paises industrializados, donde la competencia inter-
nacional y las nuevas técnicas de produccion se conjugan con la terciariza-
cion de una poblacion activa cada vez mas educada, tanto en la industria co-
mo en los servicios.

Los diferentes trabajos desarrollados en torno a esta nocién nos ensefian
que no existe definicion absoluta de la calificacién. De hecho, y muy es-
quematicamente, se puede considerar que evoluciona entre dos polos:

1. En uno de los polos, la definicion de la calificacion esta basada en las
cualidades propias del asalariado (lo que es capaz de hacer indepen-
dientemente del puesto especifico o de la funcion que ocupa);

2. En el otro polo, sélo retiene las cualidades estrictamente exigidas por
el trabajo requerido.

Sin embargo, segln la época, el pais o el sector, estos dos polos pueden
caracterizarse de manera diferente:

1. Las cualidades del asalariado pueden medirse, por ejemplo, por el valor
atribuido al titulo inicial de educacion o por la evaluacion de la experien-
cia como aprendiz o por la de la experiencia/formacion adquirida durante
su vida activa;

2. De la misma manera, la evaluacion de las exigencias del puesto o de la
funcion pueden incluir o excluir ciertos factores que favoreceran o discri-
minaran algunas categorias.

Esta inestabilidad en la definicion de la calificacién confirma que es
en gran medida dependiente de la naturaleza de las relaciones sociales
que caracterizan, en un momento determinado:

1. tanto al sistema de relaciones, profesionalmente;

2. como a la apreciacion de los factores técnicos universales en torno a los
que se organiza el trabajo.

Salvo raras excepciones, quizas, presentan como caracteristica comun
en los paises industrializados, ser el fruto de cierta forma de negociacion.

El nivel y contenido de esta negociacion son evidentemente muy varia-
bles y dependen de la importancia que los actores sociales otorgan al domi-
nio de este desafio en el marco de las estructuras de los sistemas de re-
laciones del trabajo.

La comparacion siguiente, en la segunda partida de este seminario, pue-
de proporcionar elementos de analisis, en términos de convergencias y di-
vergencias, sobre las tendencias y evoluciones que las atraviesan en este fin
del siglo veinte.

Cualquiera sea el espacio particular —interprofesional, profesional, em-
presa, oficio- en el que los sistemas de jerarquizaciones profesionales y sa-
lariales captan la calificacion, aparece en el nucleo de los desafios priori-
tarios de todas las construcciones sociales, organizadas en condiciones
democraticas en torno a actores representativos que se enfrentan para con-
trastar los actores profesionales de la sociedad industrial a partir de los valo-
res e intereses que cada uno de ellos defiende.



2. LAS FORMAS JERARQUICAS. DEL ORDEN DE LAS
CORPORACIONES AL ORDEN INDUSTRIAL®

Introduccion

La primera parte planteaba "lo que quiere decir clasificar". Aqui, la
cuestion que plantearemos es ";Como se clasifica?" o mas bien " ;Se cla-
sifica siempre de la misma manera segtin los paises?". El método de ana-
lisis elegido para poder efectuar la comparacion ha sido el de estudiar una
forma institucional particular, en este caso las grillas jerarquicas que
evidentemente presentan configuraciones y contenidos muy diferentes y
ofrecen la ventaja de ser utilizadas en todos los paises industrializados ob-
servados para clasificar y remunerar a los asalariados. Los nueve paises son:
Alemania, Australia, Bélgica, Estados Unidos, Francia, Japon, Italia, Gran
Bretafia y Suecia.

De hecho, las principales etapas y formas de construccion de las cla-
sificaciones profesionales que llevaron a la elaboracion de grillas jerarqui-
cas estan estrechamente ligadas con:

Por una parte, la evolucion de la distincion entre las categorias obreras y
las categorias de empleados —cuestion que trataremos en detalle mas adelan-
te;

Por otra, las logicas particulares de apreciacion de la calificacion que
aparecieron segun los paises en el interior de ambas categorias.

1. Un poco de historia

Para comenzar, realizaremos un pequefio desvio historico que deberia
permitirnos comprender mejor las diferencias y/o similitudes propias a los
paises comparados. Mediante el sistema legitimado de corporaciones y la
organizacion de los oficios que se desprende de él, resulta que los artesanos
calificados desempefiaran un papel determinante en la construccion de las
clasificaciones actuales. La busqueda comun del manejo de un oficio lleva a
los obreros a seguir un recorrido iniciatico establecido a partir de un ordena-
miento interno estricto e inmutable ("del obrero al supervisor") que les dara

* La segunda parte esta construida esencialmente en torno al libro de F. Eyraud y P.
Rozenblatt, Les formes hiérarchiques: travail et salaires dans neuf pays industrialisés, La
Documentation frangaise, 1994.

un titulo y los posicionard en un rango vinculado a su profesion. A este
respecto, Eyraud y Rozenblatt agregan que esta reglamentacion induce dife-
renciaciones importantes de estatus en términos de consideracion y de sala-
rios, que afectan mas particularmente a los jovenes ingresantes y general-
mente excluye de hecho a las mujeres.

A partir del siglo XVIIL, y luego de un conflicto endémico que opone a
los maestros y los ‘compaiieros’ (trabajadores asociados en una corpo-
racion), conflicto referido a los salarios, las condiciones de contratacion y
de trabajo, se desarrollara una nueva forma de organizacion comunitaria. De
hecho, para los compaiieros se trata de no confundir sus intereses con los de
las comunidades de maestros. En este marco, se implementé un nuevo sis-
tema de jerarquia interna, mas o menos tolerado por el Estado segun los
paises. Presenta una segmentacion mas igualitaria, ya que se hace una sola
distincion entre el aprendiz-aspirante y el hombre de oficio. Todos los hom-
bres de metales son entonces iguales. La antigliedad es el valor principal pa-
ra apreciar el nivel de dominio del oficio.

En adelante el control de la contratacion escapa a los maestros, ya que
s6lo el grupo otorga o no la obtencion de un titulo, y con ello, el acceso al
trabajo. Es también el grupo el que fija el nivel de tarifa. Los compafieros
pueden decidir trabajar o no para tal o cual maestro. Es facil imaginar las
diferentes tensiones que generara este tipo de relacion en la nueva configu-
racion industrial de la libre empresa. Esta ultima se construye, de hecho, en
base a un cuestionamiento filoso6fico y econémico en torno a:

* por una parte, la nocion de contrato individual que vincula al maestro-em-
pleador, es decir el propietario de los medios de produccion, con el traba-
jador;

* por otra, la nocion de interés general que plantea principalmente la cues-
tion del peso y el papel del Estado, las organizaciones intermedias y la re-
lacién individual contractual.

En realidad, con la liberalizacién del entorno econémico pero tam-
bién con la reduccién de los poderes de las corporaciones, la jerarquia
profesional y salarial ya no dependera de un orden interno y estable, sino de
la libre y estricta relacién de un empleador y un asalariado (sin inter-
vencion de ningln intermediario). En este marco, el Estado debe ejercer
cierto control sobre los abusos eventuales, alentando la organizacion de me-
diaciones de tipo juridico. Para resumir, podemos decir que tedricamente el
empleador es libre de elegir, jerarquizar y remunerar a sus asalariados. El
trabajador es libre de aceptar o rechazar las condiciones del contrato que se
le proponen. En la practica, veremos que el papel y el lugar de la negocia-



cion, individual y colectiva, estan mas bien lejos de haber sido instaurados
de manera siempre armoniosa en términos de estrategias, conflictos y com-
promisos segun los diferentes paises observados (prohibicion de toda forma
de coalicion en Francia y Gran Bretafia).

De hecho, cada configuracion nacional impondra formas institucionales
vinculadas , entre otras, con:

* el ritmo de crecimiento de su catividad industrial;
» el grado de concentracion de sus empresas;

* los lugares de implantacion de sus actividades en la localizacion de las po-
blaciones activas entre ciudad y campo;

* ¢l peso de su sistema artesanal,
* las formas de solidaridad social y comunitaria;

* el debate de ideas sobre las condiciones necesarias a la emergencia de una
sociedad industrial;

» las formas de estructuracion del sindicalismo obrero y las formas de orga-
nizacion del empresariado;

* la importancia de un sector publico industrial.

2. La dualidad fundamental entre el mundo de los obreros
y el de los empleados

Sin embargo, cualesquiera sean estas diferencias de parametros, parece
existir una dualidad fundamental entre las 16gicas historicas de tratamiento
de la categoria de los obreros y la de los empleados.

En efecto, si estas dos categorias cohabitaban en el siglo XIX, se las
puede sin embargo distinguir funcional y espacialmente (no se cumplen las
mismas funciones y no se trabaja en los mismos lugares) pero sobre todo
distinguirlas socialmente. Estan aquellos, poco numerosos, que colaboran
con los empleadores y que se benefician con una integracion social en la
empresa. Es decir, los empleados pagados mensualmente. Estan los otros,
mas numerosos, que estan en una logica de exterioridad respecto de la em-
presa. En este caso, se les paga a los obreros por hora o por pieza. Esta re-
presentacion de una distincion social profunda entre estos dos mundos, re-
presentacion por otra parte cominmente compartida y ain muy arraigada en
algunos paises como Suecia, Italia o Bélgica, se relaciona mas generalmente
con la organizacion de la sociedad.

Para estas dos categorias profesionales, dos l6gicas radicalmente dife-
rentes constituiran la relacion entre trabajador y empresa:

* en primer lugar, aquella ligada a la naturaleza del trabajo: trabajo manual
en un caso (para los obreros) y trabajo intelectual en el otro (para los em-
pleados que generalmente son ingenieros, contadores o auxiliares de di-
reccion);

* luego, aquella ligada al nivel de "confianza" exigido por el empleador:
permanente para los empleados que tienen acceso al conjunto de escritu-
ras y parcial para los obreros (reducida a la realizacion de la tarea pedi-
da).

Asi, si la contratacion de los obreros se realiza mediante las comunida-
des de oficios, garantes de sus cualidades profesionales, la de los empleados
se opera por el contrario de manera estrictamente individual, ya que el em-
pleador es quien controlara directamente los titulos y cualidades de los em-
pleados antes de tratar de estabilizar esta relacion con un contrato de trabajo
permanente. Esta oposicion estructural entre una insercion llamada comuni-
taria y una insercion llamada individual volvera a encontrarse en la forma-
cion y la dinamica de las jerarquias profesionales y salariales.

Para los obreros, la jerarquia de valores de la que son portadores los di-
ferentes oficios, el grado de organizacion colectiva para la defensa y valori-
zacion de su patrimonio profesional, son datos que el empleador debe tomar
en cuenta. Funcion a menudo delegada a la figura genérica del "capataz".
Para este ultimo, las reglas de jerarquizacion son mas bien generales, por ti-
pos de comunidades. Determinan una remuneracion por tarea o por hora co-
rrespondiente al cumplimiento de un trabajo delimitado —apreciado por el
empleador o el "capataz". Su situacion dentro de la empresa no es estable y
depende fuertemente de las variaciones de los periodos de actividad.

Para los empleados, los propios criterios de evaluacion de los emplea-
dores que confrontan con cierto estado del mercado, determinaran la organi-
zacion de su promocion en la carrera. Para el empleado con una misién ge-
neral que cumplir (y no una tarea o un trabajo), se valoriza su fidelidad a la
empresa y evolucionara en funcion de su antigiiedad en la organizacion de
un mercado interno. Esta caracteristica perdura por otra parte, en los siste-
mas de clasificaciones actuales. Su situacion, dentro de la empresa es mas
ventajosa, ya que se beneficia con un salario mensual cualesquiera sean las
variaciones de los periodos de actividad, con una proteccion contra el despi-
do y una cierta cantidad de otras ventajas estatutarias.

Veremos ahora que esta dualidad generara formas particulares y distin-
tas de organizacion del orden profesional y salarial para las categorias obre-
ras por una parte, y las categorias de empleados por otra.



3. La emergencia de las jerarquias profesionales y salariales
obreras en la "sociedad industrial"

De hecho (a comienzos del siglo) la cuestion de las jerarquias salariales
profesionales y salariales estara en el origen de muchos conflictos que lle-
varon al desarrollo de cierta negociacion colectiva en las empresas. En este
contexto, los actores sociales (Estado, trabajadores, organizaciones sindica-
les) trataran de imponer sus formas de confrontacion social por oficios o por
ramas profesionales. Y son las elecciones ideoldgicas las que determinaran
el tipo de relacion de fuerza: seglin los actores sociales mantengan el oficio
en el nacleo de su estructuracion, o que se orienten hacia una organizacion
de industria.

Pero de manera general se puede decir que tenderd a imponerse en el
mundo del trabajo una légica general de clasificacion argumentada, es de-
cir, que situa el valor de las calificaciones unas respecto de otras.

Sin embargo, en las construccion de las jerarquias profesionales y sala-
riales obreras, dominaran dos logicas contradictorias segun los diferentes
paises:

1. un primer grupo de paises reune a Gran Bretafia, Australia, Alemania,
Suecia, Estados Unidos y Japon. Para estos ultimos la construccion de las
jerarquias profesionales y salariales se construy6 esencialmente en torno a
la figura del obrero calificado surgido de la formacion codificada por la
profesion;

2. un segundo grupo reune a paises como Italia, Bélgica y Francia. Aqui, es-
ta misma construccion resulta de una logica en la que ninguna figura pro-
fesional arrastra a las otras, sino donde la intervencion estatal es impor-
tante para legitimar las orientaciones.

1. La figura del obrero profesional como la columna vertebral de la
jerarquia obrera. Les recuerdo que esta figura es central —es una referen-
cia- en Gran Bretafia, Australia, Alemania, Suecia, Estados Unidos y Japon.
De hecho, la herencia de las tradiciones de las que son portadores los "del
oficio", aportan una contribucion importante a la emergencia de las jerar-
quias obreras que se estructura en torno a la figura del obrero profesional.
Pero mas alla de esta convergencia, veremos que las formas sociales esta-
blecidas —la forma social es una construccion social y por lo tanto una espe-
cie de compromiso especifico del contexto historico y de la accion de los
actores institucionales- por estos diferentes paises no son idénticas:

* en Gran Bretaiia: las jerarquias profesionales y salariales se construyeron
en torno al oficio y sus reglas. Los diferentes cuerpos de oficios de una
misma rama profesional se agrupan en la misma organizacion sindical. La
organizacion de los oficios es todopoderosa. Es la que controla la forma-
cién para manejar la entrada en la profesion. Impone una cierta forma de
organizacion del trabajo segmentada y fuertemente jerarquizada, con dife-
rencias de salario a veces considerables entre los diferentes niveles. Ejem-
plo: un pedn gana apenas la mitad de lo que gana un obrero calificado.
Este tipo de relacion tendera a extenderse como modelo de los sectores
mas fuertes del sindicalismo hacia los sectores mas débiles. El Estado de-
sempefia un papel relativamente menor en la regulacion de rama. De he-
cho, vemos bien que la organizacion de los oficios deviene un elemento
constitutivo y poderoso de la organizacion industrial.

* En Australia (que tiene un lazo de parentesco histérico con Gran Breta-
fia): una diferencia esencial existe respecto del Reino Unido. De hecho, a
fines del siglo XIX un movimiento sindical de oficios hasta el momento
muy poderoso, fue aplastado sangrientamente. El vacio producido por es-
ta extincion provisoria de las organizaciones de oficios lleva al Estado a
ser mas intervencionista particularmente en lo que concierne a la regula-
cion del costo salarial. Instaura entonces un sistema llamado de "tres ni-
veles": el nivel nacional, el nivel de la rama y finalmente el de la empre-
sa. En primer lugar, un salario de base se fija para el nivel nacional. Lue-
go en el nivel de la rama, se aporta un suplemento que remunera el aporte
de la calificacion de la actividad. Finalmente, en el nivel de la empresa, y
en funcion de los resultados econdmicos de la firma, el empleador tiene el
derecho de pagarle mas a su asalariado. En la realidad, este sistema se
conjugara con una organizacion de oficios "a la inglesa". De hecho, cada
empresa se enfrentard con tantas organizaciones sindicales como oficios
representados. Finalmente, la organizacion de oficios se combina aqui
con una jerarquia salarial poco abierta.

* En Japon: con el desarrollo industrial, las instituciones surgidas del arte-
sanado, y que abarcan a los aprendices y los obreros-compaiieros, confian
la organizacion de oficios al "oyakata" —especie de maestro convertido en
capataz- que dispone de gran autonomia:

1. para organizar las incorporaciones;
2. para dirigir y controlar el trabajo;
3. para supervisar la formacion;

4. para realizar la remuneracion.



La escala de los salarios obreros esta muy poco extendida, contrariamente
a la escala global de los salarios. Eyraud y Rozenblatt agregan, por otra
parte, que la depreciacion del trabajo de las mujeres parece ligeramente
mayor que en los paises europeos.

* En Estados Unidos: a mediados del siglo XIX, se distinguen tres estadios
en el control que ejercen los obreros de oficio sobre la produccion:

1. la autonomia funcional del obrero de oficio — los obreros se entienden
sobre los ritmos de trabajo

2. las reglas de trabajo planteadas por los sindicatos de oficio — que impo-
nen su propio orden a los demas

3. y finalmente, el apoyo mutuo de diferentes oficios para hacer respetar
las reglas de contratacion y las relaciones de trabajo.

De hecho, siempre es la hegemonia de la organizacién de oficios la que
aparece aqui. Toda la estructuracion de las jerarquias profesionales se ba-
sa sobre y privilegia esencialmente a aquel que ha seguido un aprendizaje
en detrimento de aquellos "no calificados" o "no sindicados", como las
mujeres por ejemplo. Ejemplo: la AFL (American Federation of Labor) se
negara durante mucho tiempo a estructurar y crear formas de solidaridad
con los otros tipos de trabajadores.

* En Alemania: el poder de las "guildas" sobre la constitucion de las jerar-
quias profesionales obreras es muy importante —de alguna manera son el
equivalente de las corporaciones francesas o inglesas-. Tres elementos
marcan el desarrollo industrial:

1. el mantenimiento y extension del aprendizaje como determinante del
acceso al trabajo calificado;

2. el desarrollo de una ensefianza profesional hacia fines del siglo XIX;

3. la permanencia para los calificados de la remuneracion del producto en
la tradicion de la negociacion del "precio de pieza" —tal como existe en-
tre el artesano y el comerciante.

Existe entonces una estratificacion importante de la jerarquia profesional.
Se distingue:

1. por una parte, una categoria de obreros calificados surgidos del apren-
dizaje, que se las paga segun el producto fabricado,

2. una categoria intermedia de semi-calificados que de alguna forma son
peones;

3. finalmente, una categoria de obreros llamados "sirvientes" —y que son

esencialmente mujeres y jovenes- a los que se les paga segun una tasa
horaria.

Pero hay que observar que esta estratificacion importante de la jerarquia
profesional se acompafia paraddjicamente con una relativa homogeneidad
en la escala de remuneraciones. De hecho, para el caso aleman, esta estra-
tificacion no es sindnimo de hegemonia de una organizacion de oficio.
Las federaciones de industrias —organizacion por ramas industriales y no
por oficios — desempefiaran un papel importante.

* En Suecia: la impronta de las corporaciones también es muy importan-
te. Pero la legislacion extremadamente firme que prohibe toda actividad
reivindicativa de las cofradias de compaifieros, estard en el origen de con-
flictos y enfrentamientos que daran nacimiento a la Confederacion gene-
ral del trabajo (LO) en 1898, organizada bajo la presion de la organiza-
cion interna de los empleadores (SAF), segun un principio de rama. Sin
embargo, el aprendizaje y la figura del obrero calificado siguen siendo
elementos importantes. En cuanto a las grillas de remuneracion salariales
obreras, tienen poca amplitud.

2. Las jerarquias obreras resultantes de la organizacion y division
del trabajo. Abordaremos aqui el caso de los paises en los cuales la figura
del obrero calificado no se impuso de manera hegemoénica y central en la
construccion de las jerarquias profesionales y salariales obreras. Estos pai-
ses son: Italia, Bélgica y Francia. Si los trabajadores calificados se distin-
guieron de los otros en las clasificaciones obreras, su calificacion, sin em-
bargo, no se ha dado en funcion de si propia logica profesional. De hecho,
las otras categorias —como por ejemplo la de los ingenieros- son elementos
que interfieren con las representaciones de la calificacion, propias al medio
obrero. Las transformaciones tecnologicas y los cambios en la organizacion
del trabajo pesan con todo su peso en la representacion de lo que es la eva-
luacién de los criterios de calificacion —evaluacion esencialmente dominada
por los instigadores en la empresa-:

* En Bélgica: la revolucion industrial —por otra parte muy precoz- fue
acompafiada por un liberalismo extendido, una ausencia de reglamenta-
cion socioeconomica y un retraso significativo de una organizacion sindi-
cal —y eso a pesar de un movimiento obrero muy fuerte. En este contexto,
la jerarquia profesional obrera se constituira a partir de criterios especifi-
cos en cada actividad econdmica mas que a partir de una unica figura
obrera. De hecho, cada clasificacion —pedn, especialista, calificados, etc.-
solo tiene sentido en su adaptacion a cada forma especifica de organiza-



cion y de division del trabajo de la firma. El estado belga estd muy pre-
sente en la organizacion de las opciones estratégicas que conducen a la
construccion de ordenes profesionales, especialmente mediante la instau-
racion de las comisiones paritarias en la base del establecimiento de las
clasificaciones de ramas.

 En Italia: aqui se imponen y compiten dos formas: las federaciones de
oficios —especialmente la de los tipografos, los trabajadores del cuero o
los panaderos- y las bolsas de trabajo que coordinan localmente sindica-
tos de actividades variadas en las que el abanico de calificaciones es mas
amplio. El obrero calificado es una figura importante pero no determinan-
te. Con el fascismo y en una logica de reciprocidad de deberes y dere-
chos, el Estado desempefiara un papel importante al legislar sobre la seg-
mentacion de las categorias. Se trata antes que nada de hacer respetar el
orden jerarquico establecido. De hecho, el obrero, el empleado, el técnico
y el mando medio, son colaboradores activos de la empresa econdomica
que es dirigida por el empleador, quien asume la responsabilidad.

* En Francia: en un contexto relativamente largo de prohibicion de "coali-
cion", la expresion asume mas particularmente la forma de conflictos y
huelgas. De hecho, existe en Francia una oposicion entre las antiguas
profesiones estructuradas sobre jerarquias de oficio —profesiones que
tratan de negociar tarifas a partir de sus convicciones profesionales- y las
profesiones mas jovenes, que no poseen jerarquias internas legitimadas y
que pueden esperar obtener algunas revalorizaciones de salarios s6lo me-
diante huelgas y apelacion al estado. Sin embargo, menos de la cuarta
parte de los conflictos desemboca en una negociacion. De hecho, el Esta-
do es solicitado con mucha frecuencia y su predominio no dejara de au-
mentar. De esta oposicion surgiran dos tendencias: la de aquellos que
abogan por un sindicalismo de oficio y la de aquellos que lo hacen por un
sindicalismo de industria en el que la defensa del nivel de vida de todos le
gana a la defensa de los intereses mas estrictamente profesionales y de los
ordenes particulares. Esta segunda concepcion ganard en Francia con un
nivel de negociacion privilegiado: la rama.

Para terminar esta parte, podemos agregar que tres paises, Japon, Esta-
dos Unidos y Suecia, escaparan al dominio de la figura del obrero profesio-
nal para adoptar esta otra logica basada sobre las formas legitimadas de la
organizacion y la division social del trabajo. No desarrollaremos aqui las ra-
zones contextuales, por falta de tiempo —razones que por otra parte son muy
distintas en cada pais.

4. La emergencia de las jerarquias profesionales y salariales
de los empleados: una ldgica de internacionalizacion in-
dividual

En una segunda parte, veremos como las jerarquias profesionales y sala-
riales de los empleados emergen en la "sociedad industrial". De hecho, con-
trariamente a la categoria de los obreros, aqui prevalece una légica de in-
ternacionalizacion universal. Las diferenciaciones nacionales estan mucho
menos marcadas. No veremos el caso particular de cada pais como en la
parte anterior, sino que trataremos esta cuestion de manera global.

En cuanto a la categoria de empleados, veremos que se aplican dos 16gi-
cas de gestion antagonistas por el tipo de vinculos y la forma jerarquica que
relaciona a los obreros o empleados con la empresa.

El empleado tiene una relacion particular con su empleador. Como vi-
mos anteriormente, se le atribuye un tratamiento que evoluciona con su an-
tigliedad en el marco de una relacion de confianza, que es sindonimo de se-
guridad del empleo. Recibe ventajas anexas en materia de:

1. condiciones de empleo
2. cobertura social.

Este estatuto lo distingue del obrero. Antes que nada, se trata de volver
fiel al empleado. Por otra parte, diremos que el empleado entra en la "casa",
a la que debera probar su devocion y su fidelidad si quiere progresar profe-
sionalmente. En este tipo de configuracion profesional, cada empleado ocu-
pa una posicion particular y la jerarquia profesional y salarial resultante es
el producto casi estrictamente:

1. o bien del nivel de su participacion en el poder de decision y de mando;

2. o bien del nivel de su integralidad: por ejemplo, para el caso del cajero
que tiene una clasificacion superior a la del capataz, sin poseer ningtin po-
der de autoridad.

Tenemos aqui un principio del orden jerarquico vertical por excelen-
cia.

En el nivel del salario: aunque el mundo de los empleados esté por enci-
ma del mundo de los obreros, las condiciones de remuneracion del emplea-
do no son necesariamente mas atractivas que las del obrero; asi —cuando ter-
mina el siglo- las tres cuartas partes de los salarios de los empleados en Pa-
ris, son inferiores al nivel de la remuneracion de un obrero calificado.

En el nivel de la escolaridad: el desarrollo de la educacion —y con ella



de la difusion del saber- es indiscutiblemente un elemento fuerte del creci-
miento del "mundo de los empleados". El sistema de enseflanza es muy
congruente:

1. por una parte, con la naturaleza de las capacidades profesionales busca-
das;

2. por otra, con la actitud social deseada del personal que quiere ocupar es-
tos empleos.

En el nivel del estatuto de empleado: para la mayoria de los emplea-
dos, este estatuto es un bien muy valioso. Situa a los empleados socialmente
del lado de las clases ascendentes, distinguiéndolas de la clase obrera y
creando a veces la ilusion de pertenencia al mismo mundo. En todos los pai-
ses vistos anteriormente, los empleados constituyen una especie de "middle
class".

En el nivel de las condiciones de trabajo: hay que sefialar sin embar-
go, que todos los empleados no trabajan en grandes establecimientos capa-
ces de procurarles todas estas ventajas. Algunos trabajan efectivamente para
pequeiios patrones paternalistas cuyos establecimientos no tienen ni el ta-
mafio ni los medios para garantizar los mismos atractivos. De esta situacion
nace una fuerte dualidad que estd en el origen del movimiento sindical de
los empleados.

Este sindicalismo de los empleados estd basado sobre la voluntad de ex-
tender a todos, los principales beneficios obtenidos en las grandes empresas.
No se inscribe en una oposicion a los empleadores y su politica social. No
es una estructura de contestacion. De hecho, funciona inicialmente como
una organizacion de apoyo moral y como centro de formacion o mas bien
oficina de colocacion. Este sindicalismo de empleados traté durante mucho
tiempo de distinguirse totalmente del sindicalismo obrero. El principio de
un orden jerarquico vertical, asi como la legitimidad de tratar individual-
mente el posicionamiento del empleado en esta escala en funcion de sus ca-
pacidades y méritos, son perfectamente admitidos. En una primera etapa, se
trata de defender el estatus social manteniendo la distincion con el mundo
obrero.

Pero poco a poco, sin embargo, y con la expansion del "mundo de los
empleados”, el sindicalismo de los empleados adoptara los métodos de lu-
cha del sindicalismo obrero: por ejemplo, integrando la huelga como medio
de accion. Primero en Francia, y luego mas tardiamente en Alemania, en
Bélgica y en Suecia. Pero las reivindicaciones no afectan el orden jerarqui-
co establecido, conciernen unicamente a su ordenamiento y adaptacion, so-
bre todo en la dimension salarial.

De hecho, y para concluir esta parte, al acercarse a los métodos de lucha
de los obreros, los empleados impregnaran poco a poco el mundo obrero,
Asi, la l6gica de promocién social fundada en las capacidades individuales
les ganara a las légicas de costumbres, inscriptas en la historia de las anti-
guas comunidades y ancladas en la defensa de las jerarquias de oficios.

Por una parte con el crecimiento de nuevos obreros de la industria y por
otra, las politicas patronales y estatales, los diferentes paises observados, se-
gun ritmos e intensidades variables, contribuiran al avance de este movi-
miento de acercamiento. De hecho, este proceso de integracion sigue produ-
ciéndose en la actualidad; asi, por ejemplo, la medicion de la productividad
antes reservada a la supervision del trabajo obrero, ha penetrado en la cons-
truccion de la remuneracion en el "mundo de los empleados", mientras que
por el contrario, la nocién de participacion en los beneficios reservada du-
rante largo tiempo sélo a los "empleados fieles", se extensio a la remunera-
cion del "mundo obrero".

Sintesis y conclusion

Para retomar y sintetizar lo dicho hasta ahora, propondremos un intento
de tipologia en torno a las logicas que caracterizan en el largo plazo la es-
tructuracion de estos sistemas jerarquicos. Seleccionamos cuatro logicas di-
ferentes en la base de las grillas jerarquicas actuales. Son:

1. la l6gica de la evaluacion del puesto —encontramos aqui a Estados Uni-
dos y Suecia;

2.la légica de la nomenclatura categorial — Bélgica, Francia e Italia;
3.la légica de internalizacién fusional — Japon;

4. la l6gica de valorizacién del cuerpo profesional — Gran Bretafia, Aus-
tralia y Alemania.

La légica de la evaluacion del puesto: podemos situar aqui a Estados
Unidos y Suecia. La norma de clasificacion tiende a apreciar, por medio de
las técnicas de evaluacion de los puestos especialmente, lo que especifica
profesionalmente el empleo ocupado por el asalariado. El campo de la apre-
ciacion puede asentarse sobre un sistema de rama o sobre un sistema de em-
presa. Esta norma profesional estd compuesta de elementos diferentes para
los cuellos azules y los cuellos blancos pero corresponde a la misma logica
de apreciacion del puesto de trabajo para ambas categorias.

La légica de la nomenclatura categorial: se puede situar aqui a Bélgi-
ca, Francia e Italia. La legitimidad de las clasificaciones estd marcada por el



sello de un reconocimiento externo a la empresa, otorgado por el Estado.
Este garantiza un cierto recorte codificado de la sociedad profesional en
funcién de las distinciones categoriales fuertemente inscriptas socialmente.
Esta intervencion "compensa una incapacidad" de los actores profesionales
para concebir y/o imponer legitimamente sus propias normas.

La légica de internalizacion fusional: esencialmente podemos situar
aqui a Japon. La trayectoria profesional depende fuertemente del nivel de
diploma inicial y de la posicion alcanzada en el ciclo de vida —es decir, to-
ma en cuenta las responsabilidades familiares. Es una norma que borra to-
talmente al individuo y al puesto ocupado. Se impone en todas las grandes
empresas como norma central en la organizacion de los mercados internos.

La légica de valorizacién del cuerpo profesional que se distingue bajo
la forma de otras dos logicas:

La logica de oficio: aqui encontramos a Gran Bretafia y Australia. La fi-
gura del obrero de oficio, por medio de la organizacion sindical y su control
sobre el aprendizaje, forja la organizacion del trabajo y segmenta las clasifi-
caciones de los diferentes tipos de trabajadores.

La logica profesional: aqui encontramos a Alemania. El obrero califica-
do —que después de haber sido aprendiz- constituye el centro del orden je-
rarquico respecto del cual se posicionan los obreros sin calificaciéon y los
obreros que alcanzan puestos de responsabilidad. Esta logica se extiende
—sin poseer el mismo rigor- en la organizacion de las clasificaciones, a la
estructuracion de las jerarquias de los empleados.

Estas mismas logicas, al diferenciarse e interpenetrarse, dan nacimiento
a nuevas logicas de evaluacion del trabajo y de la calificacion. Pero se trata
de otra cuestion, que no abordaremos en este seminario.

3. LA EVALUACION DEL TRABAJO
ESTRATEGIA, METODO Y PRACTICA

Este punto esta construido esencialmente en torno a la investigacion que
llevamos a cabo desde hace cuatro afios en EDF-GDF Servicios —o DEGS-
que es una de las grandes direcciones comunes de las empresas Electricité
de France (EDF) y Gaz de France (GDF). Se trata de la distribucion de gas
y electricidad.

Mediante este estudio de caso quisiéramos tratar de demostrar que un
sistema de valorizacion del trabajo esta siempre vinculado a un sistema de
representacion. También, cuando una empresa decide "modernizar" su orga-
nizacion transformando su sistema tradicional de valorizacion del trabajo,
desestructura siempre el sistema de representacion que domina. Cambiar las
formas de apreciacion del trabajo es reescribir los vinculos de afiliacién
que los actores de la empresa tejen entre ellos.

Introduccion
Unas palabras sobre la investigacion en cuestion:

* La investigacion que llevamos a cabo se propone seguir el conjunto del
proceso de desarrollo de la implementacion de un nuevo sistema de clasi-
ficacion, llamado M3E (Método de Empresa de Evaluacion de los Em-
pleos), en vigor desde el 1° de enero de 1995 y cuya aplicacion esta pre-
vista con una duracién maxima de cinco afios; también se prevé el segui-
miento de la implementacién de un nuevo sistema de apreciacion de las
competencias, llamado ADP (Apreciacion del profesionalismo) que
acompafia a M3E.

* Se trataba, y aun se trata para nuestro equipo de investigacion, de deter-
minar el sentido del vinculo social dentro de la DEGS. Emprendimos en-
tonces un enfoque socioldgico en términos de vinculo social: por ejemplo,
la vinculacién social que los actores tienen entre si. Implementamos un
dispositivo de investigacion basado en un proceso de comprension de un
periodo de transicion. En este marco optamos por el analisis longitudinal
para aclarar mejor las relaciones que mantienen, y que mantendran los
agentes, por una parte con el sistema de clasificacion M3E, y por otra con
el sistema de apreciacion de las competencias ADP.
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* Para resumir, esta investigacion se propone responder esencialmente a la
siguiente cuestion: ;jcomo una serie de innovaciones gerenciales, y en este
caso la transformacion de los sistemas de valorizacion del trabajo, inte-
ractua con las relaciones que los agentes desarrollan con la empresa? Se
trata de captar el recorrido de las relaciones que mantienen con su trabajo,
con su colectivo y con su jerarquia, y de manera mas general, con la em-
presa en la dindmica misma de su evolucion.

Unas palabras sobre el marco metodoldgico

La metodologia fue utilizada para el seguimiento de la implementacion
de M3E y de ADP. La investigacion se realiz6 en tres centros de la DEGS,
Paris-Aurore, Clermont-Ferrand y Lille. La investigacion de materiales co-
rresponde a dos grandes fuentes esenciales:

1. la observacion participante por largo tiempo en los dispositivos vincu-
lados con la implementacion de M3E y ADP (por ejemplo, participacion
en las diferentes reuniones de informacion, concertacion con los obreros
no calificados y sobre todo en las de los comités de evaluacion);

2. la realizacion de entrevistas en este mismo tiempo a los agentes de los
tres Centros: se realizaron unas cien entrevistas cualitativas (por Centro)
a agentes de todas las categorias, de diferentes servicios y agencias antes
de la implementacion de M3E y ADP. Estas entrevistas abarcan tres
grandes ambitos: la relacion con el trabajo, la relacion con el itinerario
profesional y personal y la relacion con las evoluciones de la empresa.
En los diferentes estadios de la implementacion, el dispositivo de la in-
vestigacion prevé volver a ver a los 300 agentes con el mismo cuestiona-
rio.

Ademads de estas dos fuentes esenciales, nuestra investigacion se com-
pleta con una aproximacién documental llevada a cabo con el conjunto de
los actores institucionales.

La originalidad y el caracter experimental de la investigacion residen en
que nos fue posible intervenir en el campo antes de la aplicacion de M3E y
ADP, es decir cuando el antiguo sistema todavia existia, para analizarlo y
establecer un balance del vinculo social existente en ese momento. Esta
postura nos permite captar mejor los diferentes aspectos del periodo de tran-
sicion, en el que se pasa de un referencial a otro, y aprehender mejor la evo-
lucién de las representaciones que los agentes construyen.

En efecto, al comenzar nuestra investigacion antes de la fecha oficial de
implementacion, nos fue posible analizar el antiguo sistema de clasifica-
cion. Este contexto nos permitid captar mejor:

1. por una parte, los diferentes desafios vinculados con la apertura de un im-
portante periodo de transicion para la empresa;

2. por otra, aprehender mejor las representaciones y las practicas desarrolla-
das en esta fase preparatoria a la instalacion de un nuevo sistema de eva-
luacion de los empleos.

1. Presentacion de dos nuevos dispositivos: M3E y ADP
1.1. M3E (Método de Empresa de Evaluacion de Empleos)

Surgido del método norteamericano de evaluacion de los puestos llama-
do "método HAY" o job rating system, el nuevo dispositivo se propone eva-
luar el trabajo mediante una determinacion en puntos que se presume objeti-
va, un empleo estandarizado en términos de mision, entorno, actividades y
finalidades.

M3E esta compuesto por siete criterios clasificantes:
* los conocimientos practicos y teoricos
* laresolucion de problemas
* la dimension relacional
 laasesoria
* la organizacion
* aautonomia

* la contribucion

_21'



(24

CRITERIOS DEFINICIONES
CONOCIMIENTOS Se trata de apreciar mediante una serie de situaciones de
PRACTICOS Y TEORICOS trabajo, los conocimientos de todo tipo, tedrico,
practico, manual, resultantes de una formacion previa
y/o un saber hacer adquirido por la experiencia,
requerido por el empleo.
RESOLUCION DE Al estar presentes los conocimientos generales exigidos
PROBLEMAS por el empleo, se trata de la comp etencia para
aprehender la complejidad de una situacion, para
enunciar un problema, paraidentificar los diversos
componentes y examinarlos de manera sistematica para
elaborar las soluciones.
DIMENSION RELACIONAL Se trata de la competencia para: escuchar, percibir,
comprender las preocupaciones y expectativas de los
interlocutores internos y externos y comunicar
utilizando un lenguaje y argumentos adaptados; y en los
grados mas elevados, convencer, suscitar la adhesion de
sus interlocutores, favorecer la evolucion de los puntos
de vista, buscar ajustes entre posiciones o intereses
diferentes, sin que intervenga el “peso” jerarquico.
ASESORIA Se trata de poner a disposicion de los demas, a su
pedido, para ayudarlos a resolver sus problemas, un
conocimiento especializado (que puede llegar a la
expertise) mantenido y desarrollado por el retorno de la
experiencia.
Este criterio apunta a medir la competencia necesaria,
en posicion jerdrquica o no, para prever, escalonar en el
tiempo, realizar opciones, establecer prioridades y
coordinar: los recursos internos (humanos y materiales)
y/o las empresas exteriores.
AUTONOMIA Se trata del margen de maniobra del que dispone el
empleo para actuar, tomar decisiones o proponer
opciones.
Este criterio esta ligado a la contribucion del empleo en
las misiones y funciones de la Unidad a la que
pertenece, cualquiera sea su naturaleza. Excluye asi toda
idea de éxito o fracaso temporales, aleatorios y
vinculados a las personas.

ORG ANIZACION

CONTRIBUCION

M3E esta concebido como una matriz analitica a partir de la que los que
establecen la clasificacion deben determinar y evaluar las cualidades nece-
sarias para ocupar un empleo independientemente de la persona que lo
hace. Este ultimo es descripto previa y conjuntamente por un mando medio
de recursos humanos llamado descriptor, el responsable jerarquico y el titu-
lar del empleo.

La descripcion del empleo

Cuatro reglas fundamentales
* Descripcion del empleo independientemente de la persona que lo ocupa
* Identificacion de la contribucion especifica de cada empleo
* Restitucion de las caracteristicas esenciales y permanentes del empleo

» Redaccion de la descripcion en 4 o 5 paginas

Tres fuentes de informacion
* El responsable jerarquico
« El titular del empleo

* Los diversos documentos disponibles (por ejemplo, notas de organiza-
cion)

Cada criterio se subdivide en siete grados situados en un eje de progre-
sion; cada uno tiene un valor en puntos. A partir de:

* el documento de descripcion estructurado en cuatro partes: la mision ge-
neral, el entorno, las actividades y finalidades del empleo;

* la guia de evaluacion de los empleos que retoman todas las definiciones
de los criterios y grados

Los clasificadores determinan para cada uno de los siete criterios clasifi-
cantes, el grado que les parece corresponder mejor al empleo. En funcion
del nimero de puntos obtenidos, se lo vincula mediante una tabla de corres-
pondencia a una de las nueve "franjas o posiciones" que componen la escala
de clasificacion jerarquica.

Tabla de conversion

Grados 1 2 3 4 5 6 7
Punto 26 52 77 101 124 146 167
M3E
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Tabla de correspondencia

Puntos  Franjas de GF Posiciones
M3E
1169 19-18-17 A
921
920 17-16-15 B
821
820 15-14-13 C
721
720 13-12-11 D
671
670 12-11-10 E
621
620 11-10-9 F
521
520 9-8-7 G
411
410 7-6-5-4-3 H
301
300 4-3-2-1 I
182

1.2. La apreciacion del profesionalismo (ADP)

1. La definicion

"El profesionalismo en el empleo es la capacidad de realizar un trabajo
de calidad en el tiempo; lo que supone el dominio por parte de la persona de
las competencias necesarias para la realizacion de las actividades corres-
pondientes a su empleo".

2. Encontramos entonces dos componentes esenciales

* la calidad del trabajo en el tiempo
* las competencias aplicadas por la persona en su empleo

Ya no se habla de calificaciones sino de competencias. Giro importante
en el paisaje de la empresa. ;Qué son las competencias? Saber, saber hacer
y saber ser. Se introducen asi nuevas nociones para determinar el valor del
trabajo. Es en torno a estas tres nociones que la mayoria de los sistemas de
apreciacion del trabajo realizado por una persona, se construyen actualmen-
te.

La nocién de “competencia”

Las competencias son adquisiciones de orden intelectual (cognitivo),
précticas o de comportamiento, cuya categorizacion mas tradicional co-
rresponde a los "saberes", a los "saber hacer" y a los "saber ser", necesa-
rios para ocupar un empleo o realizar una actividad, o que un individuo
domina.

Los "saberes" corresponden a conocimientos generales o especializa-
dos, necesarios para ocupar una situacion de trabajo o que un individuo
domina (por ejemplo, "conocer los principios de la resistencia de los ma-
teriales").

Los "saber hacer" corresponden al dominio de herramientas, de téc-
nicas o de métodos Ttiles para la realizacion de una actividad dada, o
bien que un individuo domina (por ejemplo, "saber utilizar el programa
Word 6 para tipear una carta").

Los "saber ser" corresponden a las actitudes comportamentales ade-
cuadas necesarias para el cumplimiento de una actividad dada, o que un
individuo domina. En el trabajo, se trata de maneras deseables de actuar
y de interactuar respecto de una situacion profesional precisa (por ejem-
plo, "ser preciso y riguroso" para un contador).

Las competencias se adquieren mediante la formacion y la expe-
riencia profesional. Se combinan para permitir la realizacion de una
actividad o de una tarea dada. Generalmente, son trasladables de una si-
tuacion de trabajo a otra, es decir que una misma competencia puede ser
movilizada para efectuar actividades de naturaleza diferente.

3. El medio privilegiado

El mantenimiento anual de evaluacion del profesionalismo —o el mante-
nimiento anual del progreso- se convierte asi en un punto clave de la rela-
cion jerarquia/agente y de la gestion de los recursos humanos. Se cambia el
espacio del intercambio jerarquia/agente que ya no esta estrictamente en el
lugar de trabajo sino en un lugar cerrado. Ya no se evalua el trabajo en tanto

tal sino el progreso esperado en ese trabajo.

4. Los grandes principios de la apreciacion del profesionalismo

* se vuelve individual, personalizada, anual
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* se basa en el didlogo jerarquia/agente

* se supone debe referirse a objetivos fijados a priori basados en hechos,
actos, indicadores observables (biisqueda de mayor objetividad)

* se supone debe medir progresos, evoluciones

* es uno de los fundamentos de las decisiones de remuneracion (evolu-
cion en GF o en NR dentro del empleo)

* incluye un proceso de apelacion

2. El paso de un referencial a otro

Voy a presentar ahora el marco analitico que construimos para aprehen-
der mejor lo que se juega detras de una reforma tan considerable, por no de-
cir traumatizante, para el personal de la DEGS.

2.1. Primera etapa: el analisis de la configuracion profesional

Para comprender las relaciones de los diferentes agentes con el sistema
de clasificacion y aprehender mejor las dinamicas sociales, nos parecio
esencial definir en primer lugar, y en torno al concepto de configuracion
(que tomamos de Norbert Elias en Qu est-ce que la sociologie?, 1970), un
marco analitico de base en el que y mediante el cual progresamos a lo largo
de nuestra investigacion. El uso del concepto de configuracion nos permite
superar la antinomia que generalmente se establece entre individuo (o el
agente) y la sociedad (o la empresa en la que trabaja), por ejemplo, com-
prender el conjunto de las intreracciones —sociologia que se interesa esen-
cialmente en el intervencionismo y sociologia que se interesa mas bien en
las causas estructurales o inclusive institucionales.

» (Como situar a la empresa y a los desafios econémicos y sociales que la
atraviesan en un espacio profesional en pleno cambio?

+ (Como establecer la naturaleza y la profundidad de las relaciones, y
por lo tanto percibir el grado de arraigo de las practicas sociales que vin-
culan en la diversidad de su trabajo y su rango, a los agentes con la em-
presa? (reencontramos aqui la cuestion del vinculo social que tratamos de
aprehender).

Porque existe una interdependencia entre todos los agentes que constitu-
yen la empresa, estos ultimos viven juntos en una configuracion siempre
moévil en la que tensiones y relaciones de fuerza dinamizan la confrontacion

y equilibrios inestables.

En el caso de EDF-GDF, la escritura de la configuracion profesional pa-
sa por la puesta en congruencia de varias variables y por el analisis del sen-
tido y de los valores, de los que son portadoras en un momento determinado
en el espacio estudiado. Estas variables tienen que ver:

* con las relaciones con el trabajo, tal como se organizan para establecer
los servicios brindados por la empresa, su modo de implementacion y su
reproduccion;

con el estatuto de la empresa y los estatutos del personal, que se inscri-
ben en el espacio del servicio publico;

finalmente, conciernen al ciclo de vida de la empresa y a la evolucion de
sus misiones, las relaciones que establece con la competencia, asi como
su entorno en el sentido mas general.

La escritura de una configuracion profesional adquiere pleno sentido en
su capacidad de puesta en correspondencia y en orden de situaciones de tra-
bajo diferentes. Su principal interés sera en el caso de EDF-GDF situar las
relaciones que se establecen entre los agentes y la empresa en el marco de
un proceso relacional en el que ambas partes observadas, lejos de permane-
cer estaticas, no asisten permanentemente a la transformacion de sus for-
mas.

2.2. Sequnda etapa: el establecimiento de modelos profesionales

Pero considerar el proceso para comprender su dinamica no debe llevar
a ocultar el conjunto de formas institucionales (hay reglas puntuales fuertes)
que permanentemente tratan de establecer comportamientos conformes a las
reglas que despliegan. Es lo que nos lleva a construir otra herramienta esen-
cial de andlisis, el modelo profesional, que confrontaremos regularmente
con el de configuracion (tenemos entonces un modelo profesional particular
en el interior de una configuracién en movimiento mas amplia). En efecto,
la construccion de un modelo profesional tiende a establecer un estado de
cristalizacién del movimiento perpetuo que anima a la configuracion.

De alguna manera escribir un modelo profesional apoyandose en el esta-
do de las reglas y las instituciones existentes, inclusive ya superadas, permi-
te, en el marco de las relaciones de trabajo de una empresa, establecer una
representacion de una realidad en movimiento, como hacemos cotidiana-
mente para actuar espontaneamente en un espacio dado (de alguna manera,
se podria comparar el modelo profesional con una fotografia). La herra-
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mienta permite evaluar el peso de las formas miticas en torno a las cuales se
puede declinar un modelo fundador, captar para algunos la permanencia de
su influencia cuando se trata de establecer uno o varios modelos refunda-
dores.

EL MODELO PROFESIONAL FUNDADOR LA EMERGENCIA DE MODELOS

PROFESIONALES NUEVOS
El proceso de sociacion vinculado al El proceso de sociacion vinculado a los
Modelo Fundador nuevos modelos
La adhesion El compromiso

< »
« !

A
\ 4

Eje del encantamiento al Eje de la critica constructiva a la
desencantamiento hipercritica

La desterritorializacion El flotamiento

P »
< »

Eje de lo intemo (empresa) alo externo
(fuera de la empresa)

A

»
Eje de la alianza a la distancia

La adhesion al modelo fundador

P »
< »

Eje del encantamiento al
desencantamiento

La desterritorializacién
< »
Eje de lo interno (empresa) a lo externo
(fuera de la empresa)

Recapitulacion del marco analitico
La configuracién profesional

Desde este punto de partida construimos modelos profesionales (funda-
dor y nuevos) en los que el trabajo se implementa y evalua:

* El modelo profesional fundador. Coloca en el centro de su arquitectura,
en el marco de una logica de accion industrial, a la técnica, la tecnicidad
y su medicion. El vinculo social se hace via este paradigma técnico que
puede declinarse y medirse en este monumento representado por el cata-
logo de las funciones que da cuenta de los sectores profesionales técnica-
mente distintos y separados. Dentro de este marco general, cada sector y
servicio encuentran su lugar jerarquico en funcién del mayor o menor va-
lor técnico que se les atribuye (por ejemplo, el lugar particular y valoriza-

do de los servicios técnicos y de empleo que los componen respecto de
los servicios administrativos y las agencias).

» La emergencia de otros modelos profesionales en el cambio. Diversas
logicas de accion, en torno a lo comercial, el management, la gestion, pe-
netraron con amplitudes y ritmos diferenciados en los diferentes servicios
de la empresa, asi como en las unidades que la componen (por ejemplo,
los servicios técnicos que son poco a poco eclipsados por los servicios co-
merciales. Se valoriza cada vez mas a las agencias. Ya no se destaca a la
electricidad sino a la garantia del servicio. Observemos sin embargo que
en la realidad, son lo empleos que tienen a su cargo a los grandes clientes
los mas valorizados respecto de los empleos que manejan a los pequefios
clientes en términos de apreciacion jerarquica y salarial).

2.3. Tercera etapa: la deteccion de los procesos de sociacion profe-
sional

La cuestion que nos planteamos es la siguiente: ";cudles son los proce-
sos de sociacion profesional que se articulan con estos modelos?" (Toma-
mos la nocion de sociacion de Georg Simmel en Le conflit, 1908). El pro-
ceso de sociacion analiza de manera conjunta dos entendimientos posibles
del concepto de unidad sociologica. Combina las formas producidas por los
elementos que oponen y los elementos que retnen: "la sociedad necesita
una cierta relacion cuantitativa de armonia y de disonancia, de asociacion y
de competencia, de simpatia y de antipatia para acceder a una forma defini-
tiva” (por ejemplo, lo que permite comprender los vinculos que los agentes
tejen con la empresa, entre ellos. La especificidad de la configuracion de la
empresa es que los agentes nunca se van de la empresa).

Su deteccion no tiene como objeto fundar una tipologia que permita cla-
sificar por identidad a cada uno de los agentes, sino que apunta a explicitar
las relaciones que se establecen en el marco de la configuracion. En
efecto, nos parece que estos procesos de sociacion pueden permitirnos acla-
rar mejor las formas de afiliacion de los agentes. Esta nocion de afiliacion a
un proceso de sociacion profesional nos permite ver los itinerarios en los
que los agentes pueden verse transitoriamente en oposicion mas o menos vi-
gorosa al paradigma dominante, antes que construyendo categorias tipo que
produzcan un consenso o una ruptura. De esta manera especifica mejor la
dindmica del proceso. A partir del analisis de las situaciones de disociacion
de los procesos de sociacion profesional "antiguos" y de aparicion de proce-
sos de sociacion profesional "nuevos", hemos podido profundizar nuestra
reflexion sobre las condiciones de evolucion del vinculo social en la empre-

_3#'



sa.

(Cuales son los procesos de sociacion vinculados al modelo fundador?
Dos procesos de sociacion profesional parecen adecuados en este modelo.

1. El primero esta basado en la adhesion al modelo: la adhesion es el proce-
so determinante de sociacion que sella la naturaleza del vinculo que se es-
tablece entre la empresa y el agente. Mas que un vinculo salarial, se pue-
de hablar de un vinculo de adhesion. Sobre un eje que va del polo del en-
cantamiento al del desencantamiento, el agente evalua la evolucion de
su propia relacién con el marco de evolucion profesional que se le ofrece
y al que su propia historia se enfrenta (fracasos profesionales, éxitos...)
(por ejemplo, los agentes encantados porque la empresa les permitioé evo-
lucionar mas alla de sus expectativas —los "autodidacta"- en comparacion
con aquellos que estan en el caso contrario, fundamentalmente desgracia-
dos).

2. El segundo se basa en un compromiso establecido al margen de su fun-
cionamiento: la desterritorializacién corresponde a un proceso de socia-
cién mediante el que los agentes que, estando apegados a la buena reali-
zacion de su actividad profesional, eligieron entrar en la empresa esen-
cialmente por la seguridad del empleo y para disponer de los medios para
realizarse, pero fuera de la empresa, en su universo personal. Poco invo-
lucrados en el proceso que coloca en el niicleo de la dindmica del progre-
so industrial el dominio de la técnica, estos agentes —poblacion esencial-
mente femenina- viven al margen del modelo profesional, ocupando
puestos de trabajo indispensables para el buen funcionamiento de la co-
lectividad, pero sin que sea necesario reconocer su profesionalidad (por
ejemplo, las mujeres en los servicios administrativos o en agencia, que de
esta manera pueden articular su vida profesional y sus obligaciones fami-
liares).

(Cuales son los procesos de sociacion vinculados a los otros modelos?
Frente a la desagregacion de un vinculo social estable y fuerte que sitie al
agente en un vinculo casi indisoluble con la empresa, se abre un proceso en
el que el agente se autonomiza para entrar en una vinculacion mas distendi-
da y mas individual con el conjunto de actos en los que esta involucrado:

1. El compromiso resulta de un proceso de sociacion profesional en el que
la relacion con el trabajo y la empresa se expresa en torno a un paradigma
de la critica individual. Esta critica serd mas o menos exacerbada en fun-
cion de la representacion que los agentes tienen de su propia trayectoria y
de las oportunidades que piensan tener para influenciar el curso de las re-
laciones que les conciernen. Sobre este eje de la critica, dos grandes polos

dominantes de agentes igualmente apasionados en su relacion con la em-
presa, cristalizan los posicionamientos individuales: los constructivos
criticos y los hipercriticos (por ejemplo: distanciamiento respecto de la
empresa mas o menos exacerbado en funcion de las oportunidades y pers-
pectivas en términos de carrera: el técnico valorizado ayer y descartado
hoy que utiliza un lenguaje casi de huérfano, en la medida en que su pa-
dre o su madre también trabajaron en la empresa y conocieron su "edad
de oro", y los mandos medios que se vuelven cada vez mas criticos).

2. En el tiempo de esta metamorfosis, la fluctuacion aparece muy minorita-
riamente. Es un proceso de sociacion que permite hacer aparecer agentes
en situacion de aprendizaje respecto de la empresa. Ni adherentes, ni
comprometidos, jovenes 0 menos jovenes, se presentan como profesiona-
les que esperan que la empresa los trate como tales en una relacion entre
profesionales confiados, relacion cuya existencia ponen en duda actual-
mente (de hecho, no comprenden el apego —esa relacion particular- que
ciertos agentes han desarrollado con la empresa. Quieren que sus compe-
tencias profesionales se evaliien como merecen respecto de lo que se hace
en otras empresas (privadas) y no con referencia a valores que los supe-
ran).

3. En cuanto a los procesos de sociacion de la adhesion y de la desterrito-
rializacién, ambos perduran pero de manera mas marginal

Conclusion

Cuando una empresa decide "modernizar" su organizacion transforman-
do su sistema tradicional de valorizacion del trabajo, desestructura siempre
el sistema de representacion dominante en su interior. Cambiar las formas
de apreciacion del trabajo es reescribir lazos de afiliacion que los actores de
la empresa tejen entre ellos.
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4, PROBLEMATICA DEL GENERO Y
VALORIZACION DEL TRABAIJO

Esta parte esta construida en torno a la idea segun la cual nadie escapa
a las clasificaciones en funcion de la edad, del sexo, de la religion, del esta-
do civil o de cualquier otra variable cargada de valor social. Y los calificati-
vos dados producen efectos reales sobre los hombres y mujeres.

Hemos visto que las jerarquias profesionales y salariales tienen como
papel esencial el de ordenar las remuneraciones, evaluando las calificacio-
nes necesarias para ocupar un empleo. Subyacen en consecuencia, a cual-
quier organizacion del trabajo (y veremos que este punto es extremadamen-
te importante para la exposicion). Estructuran toda organizacion del traba-
jo. Como hemos desarrollado en la primera sesion, son la traduccién de va-
lores que ordinariamente se comparten y viven. De hecho, cristalizan un or-
den y relaciones sociales.

Siguiendo este razonamiento, podemos decir que la produccion de las
jerarquias profesionales y salariales tiene que ver directamente de las dife-
rentes clasificaciones que estan en juego en el espacio mas amplio: el de la
sociedad. En Les formes hiérarchiques: travail et salariales dans neuf pays
industrialisés de P. Rozenblatt y F. Eyraud (Cahier Travail et Emploi, La
Documentation frangaise, Paris, 1994) se afirma "(la produccion de las je-
rarquias profesionales y salariales) es el producto de este conjunto de cos-
tumbres mentales en virtud de las cuales nos representamos a los seres y los
hechos bajo la forma de grupos coordinados unos con otros (...) en conse-
cuencia, en su implementacion, tiene una influencia directa sobre el valor
profesional y salarial, atribuido a cada asalariado al que se aplica".

Es lo que nos dice Naville cuando nos expone que "la forma de la socie-
dad impone su sello, desde el punto de vista de las modalidades de la pro-
duccién y de la constitucion politica, a una jerarquia de calificaciones de los
trabajos, cuyos criterios en primer lugar son en la conciencia social mas
morales y politicos que técnicos. La jerarquia de calificacion del trabajo es-
ta siempre mezclada con una jerarquia social de las funciones".

Sin embargo, esta produccion de categorias clasificantes generales, que
se enuncia como consensual y por lo tanto equitativa, esta lejos de aplicarse
de manera irreprensible a todos. Quisiera intentar demostrar que califica-
cidén y competencia son instrumentos de clasificacion que integran a su vez
otras clasificaciones, entre ellas la jerarquia de funciones en términos de gé-
neros: funciones masculinas y femeninas.

Introduccion

En general, la situacion de asalariado representa un denominador comun
entre los trabajadores. En efecto, la mayoria comparte la misma posicion de
"asalariado" sea de un empleador ptblico o de un empleador privado. Pero
el valor de los trabajos efectuados no es homogéneo: todo trabajo no "me-
rece" el mismo salario (no emito juicios de valor, simplemente digo que su-
cede en las representaciones). Las categorias en nombre de las cuales los
trabajadores se distinguen serviran para justificar los niveles y desigualda-
des en la remuneracion.

Al abordar ahora de manera mas particular la cuestion de la desigualdad
de los sexos, veremos mejor como una clasificacién incorpora necesaria-
mente una parte de arbitrariedad que condicionara las jerarquias. En la so-
ciedad como en el trabajo asalariado, la igualdad de los sexos nunca fue
aprehendida como un principio fundamental. El derecho confirma este esta-
do de hecho ya que sobre tal cuestion la ley siempre fue mas coyuntural que
radical: efectivamente existe una serie de textos separados que apuntan a
ambitos especificos que hicieron que, por ejemplo, la ley relativa a la igual-
dad de salarios precediera a la relativa a la igualdad de tratamiento en las
condiciones de trabajo o en los regimenes de seguridad social, lo que final-
mente la volvié practicamente irrealizable (VOGEL-POLSKY 1995).

Muchas investigaciones explicaron y demostraron que en la mayoria de
las sociedades el proceso social de atribucion de los roles y las tareas segiin
el sexo, genera infaltablemente una division sexual del trabajo asalariado a
menudo presumiblemente "natural". Muchas cifras lo confirman, si la igual-
dad tedrica casi esta adquirida, en los hechos existe y persiste la brecha en-
tre los hombres y las mujeres en términos de salario, de desarrollo de carre-
ra, de empleos ocupados, de nivel de responsabilidad y de formacion.

Al interrogarse sobre los criterios justificativos que determinan esta dis-
criminacion sexual o las formas y dindmicas de legitimacion aplicadas me-
diante mecanismos de seleccion, la mayoria de los analisis sociologicos in-
sistieron particularmente en el alcance relativo de los roles del patriarcado o
del capitalismo. Se cristalizaron asi esencialmente dos interpretaciones di-
vergentes a partir de las diferencias clasicas existentes entre el enfoque fun-
cionalista (los que insisten mas bien en el rol del patriarcado) y el marxista
(los que insisten mas bien en el rol del capitalismo) (WALHY 1995):

1. siguiendo al primero, la posicion discriminante ocupada por las mujeres
en el mundo del trabajo resulta de manera mecanica del lugar que ocu-
pan dentro de la familia y el hogar (todo lo que esta vinculado con la divi-
sion de roles dentro de la esfera familiar: acceso diferenciado a la educa-
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cion y a la formacion, distribucion desigual del trabajo doméstico, exis-
tencia de un "salario familiar masculino que asegura la cobertura del ho-
gar e inversamente, de un salario de apoyo para las mujeres).

2. Siguiendo al segundo enfoque, las estructuras sociales y sexuadas del
mercado de trabajo, explican la posicion desvalorizada ocupada por las
mujeres (todo lo que aqui esta ligado a la segmentacion sexuada y estruc-
tural de las formaciones y los empleos llamados femeninos o masculinos,
la inversion diferenciada en capital humano ...).

En realidad, parece que la situacion de las mujeres se desprende a la vez
de una explotacion patriarcal y de una explotacion capitalista que sufren si-
multaneamente dentro y fuera del trabajo. La naturaleza segregativa de las
relaciones de género en el trabajo resulta in fine de la confrontacion y del
ajuste entre fuerzas a la vez patriarcales y capitalistas.

Pero en la perspectiva de un mundo de trabajo, que reconfigura el tiem-
po y los valores,;, se ve aparecer una atenuacion del corte existente entre el
tratamiento reservado a los hombres y el reservado a las mujeres? En nues-
tra opinion, pareceria que no.

Mediante el analisis de la evolucion de las herramientas y las palabras
utilizadas para evaluar el trabajo, del concepto de calificacion vuelta "obso-
leta" segtin los discursos de tipo gerencial, al concepto de competencia mas
de "moda", nuestro seminario tratara de demostrar que "la construccion so-
cial de la diferencia" (Maruani 1989) es ain hoy actual. Para asentar nuestra
demostracion elegimos tomar en cuenta sincronicamente las practicas del
empresariado, de las organizaciones sindicales y de los asalariados, en una
investigacion que realizamos en EDF-GDF Servicios (DEGS). Adoptando
esta postura trataremos de develar mejor (y desmistificar) pre-nociones y
prejuicios sobre la legitimidad de la division sexual en el trabajo a los que
se refieren los individuos de una configuracion profesional determinada.
Veremos que sobre este punto el analisis de la "construccion social"
(STROOBANTS 1991) de la calificacion y la competencia es particularmente
iluminador.

1. La evaluacion de las calificaciones en el sistema clasifi-
catorio fundador

La evaluacion de las calificaciones es una elaboracion permanente surgi-
da de una negociacion entre el empresariado y los asalariados mediante ins-
tancias representativas. Resulta de una relacion de fuerza. Como P. Naville
escribid: "las jerarquias de calificacion no responden solamente a jerarquias

de salarios, sino también a juicios de consideracion, de prestigio, de estatu-
to, de ventajas diversas" (NAVILLE 1956). De hecho, el valor de la califica-
cion no esta intrinsecamente ligado con el trabajo efectuado sino que en pri-
mer lugar es la suma de representaciones sociales dominantes comtinmente
compartidas en compromisos clasificatorios (por los actores que hacen estos
compromisos).

En este marco, independientemente de las cualidades estrictamente téc-
nicas de los individuos, el género es una variable determinante del valor de
un empleo. De manera que algunas investigaciones demostraron amplia-
mente que las cualidades de las mujeres, sus saber-hacer, practicamente son
siempre subevaluadas respecto de las de los hombres en las clasificaciones
profesionales (JOBERT 1995).

Desde este punto de vista, los anélisis de C. Cockburn'sobre la relacion
entre el sexo masculino, las organizaciones sindicales y la construccion so-
cial de la calificacion en la imprenta, son particularmente instructivas.
Cockburn nos dice que es en primer lugar en el universo de la formacion,
encarnado por el sistema escolar, que la segmentacion sexuada y discrimi-
nante del mercado de trabajo comienza a estructurarse. La orientacion pro-
fesional de los jovenes, modelada por su opcion de carrera, se produce si-
multdneamente por la formacion que siguieron y por su socializacion ini-
cial.

De hecho, el reconocimiento institucional de las identidades femeninas
y masculinas, cuyos portadores son los grupos profesionales, los incita sub-
jetivamente a orientarse hacia empleos sexuados: femeninos para las muje-
res y masculinos para los varones. En la subestimacion social de las aptitu-
des profesionales de las mujeres, respecto de las de los hombres, la sensa-
cion de inferioridad de las mujeres encuentra un fundamento. Sensacion que
por otra parte se refuerza con el hecho de que generalmente ellas son las
que ocupan empleos considerados subalternos.

Planteando este postulado, el autor distingue tres "facetas" de la califica-
cion:
1. en la primera, la calificacion esta ligada al propio obrero. Su califica-
cion se acumula en el tiempo y cada nueva experiencia enriquece todas
sus capacidades.

2. En la segunda, la calificacién tiene que ver con el saber hacer exigido
por el puesto de trabajo, que puede o no corresponder a la calificacion
del obrero.

Nos referimos aqui_directamente a un articulo de H. Rainbird, titulado "La construction
sociale de la qualification" en Education et travail en Grande Bretagne, Allemagne et
Italie, dirigido por A. Jobert, C. Marry y L. Tan%uy, Armand Colin, 198%7 donde el autor se
refiere a tres publicaciones de C. Cockburn (1983,1985 y 1987).
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3. En el tercero, la calificaciéon se define politicamente: es la que un grupo
de obreros o un sindicato puede defender con éxito contra los ataques del
empresariado o de otro grupo de obreros.

En la imprenta, con la introduccidon de nuevas tecnologias —especial-
mente el procesamiento de texto- los obreros tipistas varones se ven obliga-
dos a adquirir otras competencias. Frente a la conversion de su trabajo que
consideran desvalorizante, tienen la impresion de perder el uso de un saber
hacer acumulado en el curso de su itinerario profesional. Se perciben como
obreros calificados ocupando empleos descalificados relativamente cerca-
nos a los empleos de dactilografos, generalmente ocupados por mujeres. En
realidad, solo una alternativa se les plantea: o bien admiten el hecho de que
estan efectivamente descalificados, o bien conceden el hecho de que mu-
chas mujeres tienen una calificacion equivalente a la suya.

Al poner en evidencia que el trabajo y las aptitudes de las mujeres estan
siempre desvalorizados respecto de los de los hombres, C. Cockburn nos di-
ce que la calificacion desempeiia un papel en las relaciones de poder en-
tre hombres y mujeres. En torno a la evaluacion de la calificacion se ejer-
cen el poder masculino y el poder sindical, con todo el interés que puede te-
ner para el empresariado la segmentacion del mercado de trabajo resultante.

De este "regateo social", como lo denominaron M. Maruani y C. Nicole,
caracteristicas que se presumen masculinas o femeninas definiran qué es un
trabajo calificado y qué un trabajo no calificado. Segun ellas, si el trabajo
de las mujeres se percibe como sin calificacion especifica, es porque no es
"necesario social, filos6ficamente y no es rentable economicamente recono-
cerle a las mujeres una calificacion o un oficio". Construida sobre esta per-
cepcion de la diferencia sexual, la calificacion puede aprehenderse como
una relacion social sexuada, que tiene su fundamento en lo que ambas au-
toras (MARUANI, NICOLE 1989) definieron como los dos pilares de la segre-
gacion sexual en el trabajo: la desigualdad de salarios y la no mixidad de los
empleos.

De hecho, las aptitudes que las mujeres aplican en el ejercicio de un tra-
bajo, como la destreza, la habilidad o la discrecion, aparecen como califica-
ciones innatas o naturales, propias de las mujeres. No son aprehendidas co-
mo posibles cualidades adquiridas. Paradojicamente, los saber hacer que se
identifican generalmente con cualidades tipicamente masculinas, como la
fuerza y la robustez fisicas, son mas bien valorizados y de hecho, sobreva-
luados.

(Como califica EDF-GDF Servicios, el trabajo de los hombres y muje-
res que trabajan en su interior? Las mujeres jocupan los mismos empleos

que los hombres? ;Pueden pretender los mismos tipos de movilidad profe-
sional que los hombres?

1.1. La movilidad calificante

Para homogeneizar las practicas y las carreras, el modelo profesional
fundador de la DEGS, que tiene sus principios de base en el estatuto de
1946, considerd la movilidad funcional y geografica como uno de los crite-
rios determinantes en la apreciacion de las calificaciones de sus agentes.
Los salarios, como vimos, son fijados por el sistema de clasificaciones y la
grilla de remuneracion que lo acompafia: el cambio de salario implica la
modificacion de su posicion, y en consecuencia, de su empleo en la escala
de la clasificacion. Se puede plantear que el peso dado al desafio profesio-
nal es lo que determina la decision de "moverse", en la medida en que la
movilidad es un factor que favorecera el desarrollo de carrera. Tanto mas en
la medida en que para los mandos medios la movilidad geografica es una
obligacion de la funcion. Una carrera dentro de la empresa implica necesa-
riamente ser movil. La movilidad es entonces un pasaje obligado para un
proyecto de ascenso y evolucion de la carrera.

La movilidad se utiliza como un instrumento de gestion y evaluacion y
la empresa la acepta y valoriza cuando se practica en su forma normada y
ritualizada. Esta movilidad legitimada reforzara asi las regularidades inter-
nas del orden social, obligando a todos a mantenerse en su lugar en la divi-
sion sexual del trabajo. Y en funcion de las restricciones sociales que los
agentes tengan y de las opciones personales que realicen, se percibira y to-
mara en cuenta la incitacion a la movilidad de manera diferente.

Asi, la obligacion de movilidad aplicada por la empresa impone a sus
agentes un arbitraje entre su itinerario profesional y las otras dimensiones
de su existencia. Estos arbitrajes dependen en parte de diversas mediaciones
divergentes y especificas seglin los agentes sean hombres o mujeres, cuales-
quiera sean las posiciones que estos agentes ocupen en la organizacion. De
hecho, la aceptacion de la movilidad choca con obstaculos que son desi-
gualmente restrictivos para hombres y mujeres.

Para la mayoria de los hombres —pero mas especialmente para los man-
dos medios- la obligacion de movilidad esta relativamente admitida, sobre
todo cuando entra en el marco de un proyecto personal de evolucion profe-
sional del que la familia es portadora. Para otros, generalmente mujeres, la
movilidad aparece como relativamente problematica sobre todo si requiere
un cambio geografico. Considerando las obligaciones familiares (del trabajo
en el hogar hasta la educacion de los nifios) y las restricciones en términos
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de disponibilidad que suponen, la aceptacion de la movilidad parece ofrecer
muy pocas contrapartidas a la desestabilizacion que conlleva.

Para resumir, diremos que convertirse enteramente a las exigencias de la
carrera y la movilidad significa a menudo para las mujeres hacer abstrac-
cion de su vida de pareja y de su vida familiar. Sus obligaciones extra-pro-
fesionales, que limitan su inversion en términos de movilidad, contribuyen a
reducir sus perspectivas de promocion en una empresa con multiples locali-
zaciones en la que el progreso en la carrrera implica un minimo de cambios
de lugar de trabajo. En su evolucion profesional las mujeres, por otra parte
sub-representadas en la DEGS (una mujer por cada cuatro hombres, es decir
aproximadamente 20% de los ocupados), se ven confrontadas con un proce-
so de seleccion segregativo; lo que en parte podria explicar la flagrante asi-
metria en el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad (una mujer
mando medio por cada siete hombres, es decir aproximadamente una mujer
mando medio por cada cien agentes).

1.2. La valorizacion hegemonica de la técnica

El dominio de la técnica es uno de los criterios determinantes en la apre-
ciacion de las calificaciones de los agentes. En efecto, y al seguir el sistema
de clasificacion jerarquica tradicional, la organizacion del trabajo muy mas-
culinizada de la DEGS se articula con una sobrevalorizacion del caracter
técnico de sus actividades productivas. Como la mixidad de los empleos es
un hecho fuera de lo comun, son esencialmente hombres los que ocupan los
empleos técnicos y mujeres las que ocupan generalmente los empleos 1la-
mados "periféricos". En otras palabras, las mujeres estan mas bien concen-
tradas en algunas profesiones, como las administrativas, o en algunos secto-
res, como el terciario’.

En una empresa donde los empleos técnicos son numerosos y donde el
dominio de la técnica se valora mediante una jerarquia social que se define
en funcion de su medida, se perciben claramente las incidencias generadas
por estas opciones organizacionales en términos de inferiorizacién y segre-
gacion en el estatuto y el reconocimiento del trabajo de las mujeres. En
efecto, y seglin las representaciones cominmente compartidas, el trabajo
técnico es "naturalmente” considerado como correspondiente a lo masculi-
no, y su valor social generalmente es apreciativo. De manera opuesta, el tra-
bajo administrativo es "naturalmente" asimilado a lo femenino y su valor
social a menudo es depreciativo. Podemos decir entonces que mas que la

2 Sectores de investigacion o distribucion de fluidos mas que de produccion o de transporte.

tecnicidad de la actividad, es la diferencia de género lo que esté en el funda-
mento de la evaluacion de la calificacion.

Sabiendo que los empleos femeninos no ofrecen generalmente las mis-
mas posibilidades de evolucion respecto de los empleos ocupados por hom-
bres, las carreras de las mujeres generalmente son "parciales". Estan limita-
das por el problema de una insuficiente movilidad funcional (con el pasaje
de lo administrativo a lo técnico) y por el de una dificil movilidad geografi-
ca.

Desde un punto de vista socioldgico, el hecho de que la movilidad y el
dominio de la técnica resulten patrimonio de los hombres, constituye la base
de un sistema de seleccion de una élite. Lo que confirma que existe un mo-
delo indicutiblemente masculino del poder en esta empresa.

Pero en su logica de modernizacion, la empresa (reproduce un modelo
dominante de organizacion "masculina"?

2. La evaluacion de las competencias
en el nuevo sistema clasificatorio

En el marco de la aplicacion de un nuevo sistema de clasificacion llama-
do M3E (Método de Empresa de Evaluacion de Empleos), la DEGS opera
actualmente una verdadera conversion de un sistema tradicional de evalua-
cion de las "calificaciones" perfectamente asimilado y apropiado por el per-
sonal, hacia un nuevo sistema de evaluacion de las "competencias", que per-
turba y cuestiona en los agentes las representaciones colectivas de los mo-
dos de evolucion profesional. Estas modalidades recientes de apreciacion
profesional anuncian una nueva legitimacion del saber que deberia in fine
transformar las formas de las relaciones sociales y de sexo.

Sin embargo, parece que la empresa sigue estando ampliamente someti-
da a las mismas representaciones y practicas en lo que se refiere a la divi-
sion sexual del trabajo. Finalmente, son siempre los mismos procesos dis-
criminatorios los que contintan, a menudo implicita y a veces explicitamen-
te, desempeflando un papel importante en la definicion y evaluacion de las
competencias necesarias al ejercicio del tal o cual empleo: volveran a apare-
cer competencias pensadas como mas femeninas (de la dimension relacio-
nal, de sensibilidad, de paciencia) para empleos "periféricos" como el secre-
tariado y lo social, y competencias pensadas como mas masculinas (de auto-
nomia, de conocimiento técnico, etc.) para empleos "centrales" siempre mas
apreciados que los de las mujeres. Desde este punto de vista, veremos que
la construccion social de la discriminacion sexual por las competencias es
muy similar a la producida por la calificacion.
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2.1. De la neutralidad a la sexualidad de las competencias

Por su modelizacion casi "cientifico-objetiva", M3E se erigio en garante
indiscutible de una neutralidad sexual en la estimacion del valor del trabajo.
La desaparicion del titular del empleo se planteaba como principio funda-
mental del método; normalmente se evita cualquier distincion de género,
aunque el empleo evaluado sea por tradicion atribuible a un hombre o a una
mujer. La neutralidad es un filtro que se supone intercepta las apreciaciones
sociales, las intermediaciones y los prejuicios diversos.

Sin embargo, en los Comités de evaluacion de los empleos que contribu-
yen a la aplicacion del nuevo sistema de clasificacion jerarquica, pudimos
constatar que cuando se evalia el empleo, lo neutro gana tedricamente en
nombre del método, pero cuando se trata de evaluar el trabajo, la sexualidad
de las competencias retoma todos sus derechos (ROZENBLATT, SEHILI 1997).
Aprehendidas como configuraciones escénicas, para retomar la formula de
E. Goffman, estas reuniones de evaluacion hacen una auténtica exegésis, y
esto a pesar del caracter cientifico reivindicado por el método, de los dife-
rentes prejuicios que prevalecen en la definicion de las competencias exigi-
das para ocupar un empleo. De hecho, los clasificadores hacen una lectura
de la descripcion del empleo mediante su propia mirada, que inevitablemen-
te es deformante, segun el oficio y la posicién que cada quien ocupa en la
empresa. Movilizan, para tratar de ser lo mas precisos posible en sus argu-
mentaciones, el vocabulario y los recursos que poseen.

En realidad, lo que esta en juego en el M3E es decir si la activacion de
un empleo corresponde a lo simple o lo complejo y con qué intensidad.
Aunque el método analitico se siga mas o menos bien, parece dificil para
los clasificadores escapar a la representacion global que se hacen de la sim-
plicidad o de la complejidad del empleo. En la practica, segtin: 1) su oficio,
2) su formacion, 3) su itinerario en la empresa y 4) su posicion jerarquica,
haréan surgir al lado de los términos que definen "el empleo que ocupa”, su
propia percepcion del trabajo de la persona que ocupa el puesto. Asi, sus
elecciones en cuanto a grados de simplicidad-complejidad y la manera en
que las justifican, corresponden generalmente a la manera en que contrastan
el valor del trabajo, mas que a la aplicacion del enfoque empirico y analitico
propio del método. De hecho, la clasificacion 1lamada objetiva, no deja de
llenarse de subjetividades y de intermediaciones.

Las diversas miradas profesionales se proyectan e interpretan en perma-
nencia palabras que recalifican a partir del entorno que dominan. El valor
de un trabajo es entonces el valor que una sociedad, en este caso un grupo
de individuos encargado de determinar el posicionamiento jerarquico de los

empleos, quiere atribuirle al trabajo. Esto explica como, en nuestra opinién,
el trabajo de las mujeres, generalmente relegado a un segundo plano, es fre-
cuentemente subestimado.

Lejos de volver neutras las competencias exigidas para realizar una acti-
vidad, las argumentaciones de los clasificadores revelan por el contrario, las
representaciones dominantes de la division sexual en esta sociedad de traba-
jo. Seglin se trate de un empleo administrativo tradicionalmente femenino o
de un empleo técnico tradicionalmente masculino, cada criterio clasificante
no es solicitado de la misma manera. Asi, cuando un clasificador, por otra
parte técnico de carrera, es profundamente portador de la ideologia técnica,
generalmente tiende (a menudo de manera inconsciente) a "tirar para abajo"
empleos administrativos diciendo, por ejemplo, a proposito de una descrip-
cion que califica de "demasiado inflada": "no creo que funcione de esta ma-
nera" o mas sarcastico "quizas ahora que este agente administrativo hace to-
do ya no necesita a la jerarquia".

Ademas, contrariamente a los otros criterios, la "dimension relacional”
parece particularmente prevalecer en el marco de empleos considerados fe-
meninos. En su misma definicion’, este criterio no se declina como una cali-
ficacion adquirida por experiencia o formacion, sino que se asimila mas
bien a una competencia, innata y natural, propia del género femenino. Asi,
cuando se evalué un empleo de "animacion-insercion" (actualmente ocupa-
do por una mujer), todos los clasificadores en una fusién casi perfecta, se
negaron a ver en este criterio "dimension relacional” la existencia de la me-
nor "anticipacion de las preocupaciones de los interlocutores eventuales y
de los jovenes que se toman a cargo". Cuando el propio superior jerarquico
del empleo no dejo de afirmar, probar, validar con ejemplos ocncretos hasta
qué punto esta aptitud estaba en el fundamento mismo del empleo. Las di-
versas justificaciones planteadas por los clasificadores permitian ver que
contrariamente a otros tipos de empleo como los comerciales (generalmente
ocupados por hombres), este criterio parecia corresponder a una aptitud na-
tural mas que a una competencia profesional, simplemente porque el titular
del empleo era una mujer "acostumbrada a ocuparse de estos problemas so-
ciales". Volvemos a encontrar aqui una ilustracion ejemplar de la deprecia-
cion de su trabajo.

Se trata de la competencia para: escuchar, percibir, comprender las preocupaciones y
expectativas de los interlocutores internos o externos y comunicar utilizando un lenguaje y
argumentos adaptados; y en los grados mas elevados, convencer, suscitar la adhesion de sus
interlocutores, favorecer la evolucion de los puntos de vista, buscar ajustes entre posiciones
o intereses diferentes, sin que intervenga el "peso" jerarquico.
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En realidad, el modelo técnico masculino, fundador de la jerarquia pro-
fesional inicial, no deja de transparentarse.

2.2. El caso de las secretarias: un ejemplo no tan esquematico

La utilizacion de un método neutro no impide que la evaluacion del tra-
bajo se lea invariablemente mediante un modelo androcéntrico dominante.
En este sentido, nos parece que la manera en que se evaluan las competen-
cias necesarias a la ocupacion de un empleo secretarial, es muy significati-
va.

El trabajo secretarial se ha modificado considerablemente en estos lti-
mos veinte afios. El auge de nuevos medios de comunicacion y la introduc-
cién de la informatica, con el despliegue especialmente de programas de
procesamiento de textos, transformé fundamentalmente la naturaleza de las
actividades de las secretarias. Al mismo tiempo que se complejizaban, las
tareas se transformaron y diversificaron Por medio de la formacion tuvieron
que adaptarse con mayor o menor fervor a las evoluciones tecnologicas.
Fueron innovadoras y desarrollaron asi nuevas capacidades y competencias
profesionales. Sin embargo, y a pesar de estas innovaciones y de los cam-
bios que produjeron, la funcion de las secretarias no ha sido realmente obje-
to de una revalorizacion. Parece mas bien lo contrario: el trabajo secretarial
estd mas desvalorizado que nunca. La prueba mas ilustrativa es ciertamente
que siguen sin existir calificaciones especificas de burética en las conven-
ciones colectivas de las empleadas.

Asi, en los Comités de clasificacion dedicados a estos empleos se escu-
chan a menudo reflexiones de este tipo: "esto es mas facil (respecto de em-
pleos de técnicos) porque es un empleo de secretaria". Pero detras de este
anuncio, a priori anodino, se devela una doble discriminacion:

1. por una parte, la vision falocratica de los clasificadores, sean hombres o
mujeres, que produce también la subestimacion casi sistematica de los
empleos femeninos;

2. por otra, la valorizacion hegemonica de la técnica presenta entre los clasi-
ficadores y produce la depreciacion casi sistematica de los empleos admi-
nistrativos.

De hecho, parece que la funcion secretarial sigue estando profundamen-
te reducida a trabajos estrictamente manuales en el sentido mas peyorativo
del término. Asi, en la evaluacion de un empleo de secretaria de direccion, y
a proposito del criterio clasificante "resolucion de un problema", se planted
la siguiente pregunta: una secretaria ;realmente necesita razonar para ocu-

par su empleo?" Después de un intercambio de 45 minutos, puntuado de re-
flexiones del tipo "solo cuando la cafetera estd descompuesta" o "al finy al
cabo no dirige una central nuclear!" que suscitan inevitablemente la carcaja-
da general, los clasificadores (hombre y mujeres) deciden que no. Una se-
cretaria no razona porque nunca tiene que hacer una "argumentacion 16gi-
ca", debe ejecutar "sin tratar de entender".

Ademas, fueron pocas las reuniones de evaluacion —pero podriamos ex-
tender esta observacion a otros espacios profesionales como las reuniones
de informacién o de formacion- en las que no se pronunciaron frases conno-
tadas sexualmente, referidas a hipotéticas relaciones amorosas entre tal se-
cretaria y su jefe. Frecuentemente, los clasificadores se permiten algunas
fanfarronadas sexuales. Estas bromas a menudo funcionan como sopapa de
descompresion frente a la tension generada por el dificil ejercicio de evaluar
las cualidades de un empleo, y permiten distender la atmdsfera. Sin embar-
go, las victimas principales son las mujeres, sobre todo cuando ejercen fun-
ciones secretariales. Asi, a proposito de una secretaria de direccion que lo-
gr6 convertirse en mando medio en su empleo, un clasificador dira: "si, pe-
ro eso es otra cosa, porque tenia relaciones mas profundas con su jefe", o a
propdsito del criterio clasificante "dimension relacional”, un clasificador di-
ra: "es la que hace la interfase relacional entre su jefe y los visitantes" y fi-
nalmente, a proposito de la frase (que resultd inscripta en la descripcion de
un empleo de secretaria) "el empleo recibe fisicamente a todos los visitantes
y maneja las expectativas eventuales" un clasificador dira: ";es una red de
call-girls o qué?". Estas reflexiones por separado pueden prestarse a la son-
risa, pero debido a su reiteracion tienen (mdas a menudo de lo que se cree)
repercusiones perniciosas sobre la manera en que los clasificadores (hombre
y mujer) aprehenderan y evaluaran el trabajo de una secretaria.

Conclusion

Finalmente, se trate de evaluar calificaciones o competencias, ¢se puede
hablar realmente de "organizacion calificante" para todos los agentes sin
discriminacion sexual, cuando la misma promocion interna (cada vez menos
empleos para cada vez mas personas) plantea hoy un verdadero problema a
la DEGS?

La cantidad de empleos disminuye y no absorbe el excedente de mano
de obra. Fatalmente esta sobreabundancia de personal tiene como conse-
cuencia la limitacion de salidas. Algunos empleos originariamente femeni-
nos, como los empleos ligados a la recepcion de la clientela, son tomados
por asalto por hombres que no encuentran otro trabajo. De hecho, las rees-
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tructuraciones organizacionales mediante nuevos modos de contratacion
(como la entrada masiva de jovenes técnicos superiores, con contratos Em-
pleo-solidaridad, contratos de duracion determinada, suplencias, etc.) y mo-
dos de gestion (incitacion a la polivalencia, al trabajo de medio tiempo o de
tiempo parcial dirigido principalmente a las mujeres, utilizacion de los
agentes de mas edad para tareas de tutor o proposicion financieramente ven-
tajosa para jubilaciones anticipadas) reconfiguran desigualmente el campo
de las posibilidades profesionales. Finalmente, ofrecen de nuevo a algunos
agentes perspectivas de evolucion mas o menos importantes, y a otros, en
este caso las mujeres, perspectivas mas o menos reducidas.

En consecuencia, la asignacion prioritaria de las mujeres a la esfera do-
méstica y a la educacion de los nifios, las incitan por no decir las condenan,
generalmente a "elegir" no trabajar, o inclusive trabajar a tiempo parcial; las
obliga a asumir en lo esencial el trabajo doméstico (CATTANEO 1996). Aho-
ra bien, excluido aun hoy del Producto Bruto Interno, este "trabajo fantas-
ma" (ILLitcH 1981), como lo denominara 1. Illich, que a su vez lo definiera
como una "forma de trabajo no paga que una sociedad industrial exige co-
mo complemento indispensable de la produccion de bienes y servicios"; se
considera como no trabajo porque no es remunerado.

De hecho, en reglas generales estos "trabajos femeninos" gratuitos estan
desvalorizados totalmente, ya que resultan estar fuera del circuito econémi-
co socializado y monetarizado. A tal punto que en nuestra conciencia social,
las calificaciones o las competencias necesarias para mantener un hogar, es-
tan generalmente atin peor "clasificadas" que aquellas exigidas por un em-
pleo en lo mas bajo de las jerarquias profesionales y salariales.

5. MITOS Y VALORIZACION DEL TRABAJO EN ALGU-
NAS CONFIGURACIONES DEL SECTOR PUBLICO

Vivimos innegablemente en una época en la que configurar el valor del
trabajo se ha vuelto -;alguna vez dejo de serlo?- un desafio central constitu-
tivo de las relaciones sociales. Formular este planteo de entrada es postular
que durante cierto tiempo pudo haber un relativo acuerdo entre actores ins-
titucionales (Estado, empresarios, sindicatos) sobre los marcos conceptuales
de la evaluacion y sobre su inscripcion dentro de las convenciones colecti-
vas o de las grillas propias de los sectores publicos, mientras el irreductible
conflicto en cuanto a los resultados de su implementacion, y mas precisa-
mente al nivel nominal del salario, no dejaba de animar la confrontacion so-
cial. Es postular también la existencia de una no prioridad al cuestionamien-
to del orden jerarquico profesional, que da cuenta de una representacion le-
gitimada de la calificacion del trabajador en el marco de la division social
del trabajo. Es plantear finalmente como hipotesis que si los compromisos
de este tipo ya no corren es que otro tipo de dialéctica atraviesa las relacio-
nes que establecen entre ellos los diferentes sujetos respecto del trabajo y
del establecimiento de su valor (EYRAUD, ROZENBLATT 1994).

Nuestra intencion es atacar precisamente la validacion del conjunto de
estas proposiciones tratando de construir un marco pertinente para leer un
proceso de transformacion de las relaciones laborales y de los compromisos
de clasificacion, que no se limite al analisis de las relaciones de fuerza, al
peso de la tecnologia y a las variaciones existentes en los mercados de em-
pleo. Propongo poner a prueba esta invitacion problematica preguntando
por el sentido de los diferentes "compromisos de clasificacion" que se han
establecido desde fines de la segunda guerra mundial, tomando como base
de observacion las empresas publicas francesas de las que tratan algunas de
mis investigaciones (EDF, La Poste, Air France).

(Como se construyeron estos compromisos, dentro de qué configuracio-
nes profesionales? ;Como contribuyeron a la cristalizacion de modelos pro-
fesionales estableciendo una representacion mitica del trabajo y del trabaja-
dor? ;Qué actores hicieron prevalecer su vision del mundo y sobre algunos
registros (organizacion y evaluacion del trabajo, tecnologias y productos,
estatutos -tipo de contrato, relacion con los tiempos sociales, misiones-)?
(En qué condiciones, en torno a qué desafios y mediante qué fuerzas socia-
les estos compromisos fueron cuestionados? ;En donde estamos hoy res-
pecto de estas fabulas de trabajo propias de cada empresa? Estas preguntas
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conduciran nuestro enfoque, pero conviene antes de trabajarlas, desarrollar
el marco y los instrumentos de nuestra problematica. Nos permitiran espe-
cialmente poner en evidencia el sentido de la confrontacion que opone las
formas de valorar que se apoyan en el concepto de calificacién y las formas
que privilegian el concepto de competencia.

Captar el valor del trabajo dentro de una configuracion profesional

Pierre Naville, en su Essai sur la qualification du travail nos exhorta a
leer el valor del trabajo seglin el parametro de los valores hegemonicos
existentes en diferentes registros de la sociedad. Para Naville, en efecto, "la
calificacion de los trabajos se refiere al aspecto jerdarquico de las estructu-
ras sociales, a la forma de existencia productiva en la que los datos técni-
co-economicos resisten de alguna manera al deseo de valorizacion indivi-
dual, de donde resulta un juicio social sobre el valor comparado de los tra-
bajos, una escala comparada de las capacidades, los méritos y los poderes"
(NAVILLE 1956). Nos entrega asi claves de lectura para captar la confronta-
cion que el capital y los trabajadores no dejan de desarrollar para establecer
el precio del trabajo y las relaciones jerarquicas de poder en las que se anu-
dan sus relaciones. De manera tal que las formas de cristalizacion surgidas
de las relaciones de fuerza (codificaciones, categorias, conquistas legales y
convencionales) solo tienen sentido en un movimiento permanente de ree-
valuacion de las posiciones relativas ocupadas en las organizaciones pro-
ductivas respecto del valor que les otorga un cierto estado de la sociedad.

Para decirlo de otra manera, la empresa, atin aprehendida en el sentido
mas amplio integrando en adelante las relaciones con los clientes, no es una
unidad en si misma, una fortaleza, donde podria analizarse el trabajo, su va-
lorizacidn, su jerarquia y su metamorfosis. Es la razon por la que, para tratar
de encontrar una trama explicativa que permita aprehender el relato de la
historia que se estd escribiendo, nos proponemos establecer otro marco de
representacion que denominamos configuracién profesional’.

La escritura de una configuracion profesional constituye un intento por
vincular en un mismo espacio relacional en movimiento al hombre en el tra-
bajo y sus instrumentos, los productos que fabrica o los servicios que brin-
da, con "para quién" lo hace, los mercados en los que se venden, las institu-
ciones, los espacios y las reglas en las que estas interacciones estan enmar-
cadas. Esta actualizacion se acerca a los esfuerzos que todo participante en

4 Esta construccién metodologica es deudora de la sociologia de Norbert Elias y su enfoque
de la sociedad como configuracion de individuos, Qu'est-ce que la sociologie?, Pocket,
1997.

una forma social hace, implicitamente, para comprender su posiciéon en un
espacio y para orientar en consecuencia su accion respecto de todos aque-
llos con los que se relaciona.

Precisamente en el marco del trabajo asalariado el desafio es escribir el
espacio en el que los agentes sitian su actividad y se comprometen a respe-
tar ciertas formas, socialmente legitimadas pero portadoras de tensiones y
conflictos potenciales, cuando se vinculan con una empresa y aceptan ser
categorizados y clasificados. De alguna manera, la exploracion de una con-
figuracion profesional, es un intento de formalizacion de la operacion de de-
codificacion de las relaciones sociales de valorizacion, en las que los agen-
tes estan o pueden estar implicados y que van mas alla de las fronteras juri-
dicas que definen estrictamente la empresa.

(Como se entra en una empresa particular y como se sitia en un entorno
cuyos limites deben definirse en funcion de sus especificidades sociales?
(Como se valorizan los diplomas y la formacion permanente? ;Como se je-
rarquizan los diferentes oficios en los diferentes servicios? jHay interés en
ser polivalente y movil? ;Como se regulan las relaciones jerarquicas que se
establecen entre sexos y categorias? ;/Cual es el precio social de un cambio
de sector o de un cambio de categoria? ;Qué papel desempeiian las relacio-
nes de socializacion en la promocioén profesional? ;Qué vinculo existe con
el sindicalismo y qué impacto tiene este ultimo en la conciencia del perso-
nal y en la estrategia de la empresa? ;Qué relaciones se mantienen con el
entorno (cuenca local de empleos, ramas, mercados) y con las instituciones
profesionales y politicas?

Cada elemento aportado en respuesta a estos interrogantes, que se puede
enriquecer en funcion de la relacion social mas particular que se trata de
aclarar, proporciona un punto de referencia que sélo adquiere completo sen-
tido cuando se lo analiza en sus relaciones con todos los demas. Lo esencial
es proporcionar un marco general para situar situaciones particulares y decir
las reglas, formales pero también implicitas, que vinculan una situacion
cualquiera con el "gran todo" de la configuracion.

Por ejemplo, en el caso de Air France, la escritura de la configuracion
profesional pasard® por la puesta en congruencia de varias variables y por el
analisis del sentido y los valores de los que son portadoras en un momento
dado, en el espacio especifico del transporte aéreo:

- estas variables tienen que ver con el trabajo, tal como se organiza para es-
tablecer los servicios brindados y su modo de aplicacion;

5 Este marco particular es bastante similar al que puede desarrollarse para las otras empresas
publicas, EDF-GDF o La Poste.
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- se refieren al estatuto de la empresa y a los del personal que se inscribe en
el espacio del servicio publico en vias de privatizacion;

- conciernen al ciclo de vida de la empresa y las relaciones que teje con la
competencia econdmica y su entorno en el sentido mas general, en el
marco del desarrollo de la mundializacion del transporte aéreo y de las di-
mensiones societales relacionadas (papel de la velocidad, condiciones de
acceso a regiones del planeta y a sus culturas, eleccion del estatuto publi-
co o privado ...).

La escritura de una configuracion profesional adquiere pleno sentido en
su capacidad de puesta en correspondencia y en orden a situaciones de tra-
bajo diferentes. Su interés principal es situar las relaciones que se estable-
cen entre los agentes y la empresa, en el marco de un proceso relacional en
el que los dos sujetos observados no dejan de transformarse por la influen-
cia de las confrontaciones que atraviesan las cuestiones de la division social
del trabajo en la sociedad.

Sin embargo, considerar el proceso para comprender su dindmica no de-
be llevar a ocultar el conjunto de formas institucionales que permanente-
mente tratan de establecer comportamientos conformes a las reglas que va-
lorizan. Es lo que nos lleva a construir otro instrumento esencial de analisis,
el modelo profesional, que confrontaremos regularmente con el de configu-
racion. En efecto, la construccion de un modelo profesional tiende a forma-
lizar un estado de cristalizacion del movimiento perpetuo que anima la con-
figuracion. De alguna manera, escribir un modelo profesional, apoyandose
en el estado de las reglas y las instituciones existentes inclusive las ya supe-
radas, permite establecer una representacion cristalizada de una realidad
movil en el marco de relaciones de trabajo de una configuracion, como ha-
cemos cotidianamente para actuar especificamente en un espacio dado. El
instrumento de analisis permite evaluar el peso de las formas miticas en tor-
no a las que se puede declinar un modelo fundador, captar para algunas la
permanencia de su influencia y establecer su influencia en posibles "mode-
los innovadores". Permite también captar las formas modernas en torno a
las que los actores de la configuracion se enfrentan, cuando algunos de ellos
tratan de establecer "nuevas verdades" para volver intemporales, es decir
"naturales", a ciertas realidades.

Trabajar para construir uno o varios modelos dentro de una configura-
cion profesional, proporciona asi la ventaja de captar algunos valores que
atraviesan el tiempo sin cambiar de denominaciones pero con enormes des-
lizamientos de sentido, sirviendo al mismo tiempo de referencia constante
para el establecimiento de relaciones sociales. Como los sistemas de clasifi-
cacion profesional que establecen un orden jerarquico hecho para durar

frente a una realidad cotidianamente cambiante, la escritura de modelos
profesionales apunta a actualizar las representaciones jerarquicamente do-
minantes en una época dada en la configuracion y permite situar respecto de
esta, en el tiempo, las convicciones y estrategias de los individuos y los ac-
tores sociales interesados en su evolucion.

A partir de estos instrumentos trataremos de captar el desafio y el proce-
so que, en la construccion de las jerarquias de trabajo y en la legitimacion
de los poderes, lleva del paradigma de la calificaciéon al de la competen-
cia. Del orden social subyacente en la calificacion al orden social subyacen-
te en la competencia, ;qué transformaciones funcionan y como penetran en
las configuraciones profesionales observadas? Para intentar una respuesta a
estos interrogantes se puede tratar de comprender por qué el concepto de ca-
lificacion, ayer hegemonico para poner en valor el trabajo, tiende a ser
reemplazado hoy por el de competencia.

Cambio de paradigma y desafios de la sociedad

Las palabras nos dicen mucho acerca de lo que separa los dos paradig-
mas en un movimiento dialéctico:

- calificacion deriva de la raiz qualis, cual, es decir determinado, preciso.
De alguna manera, cuando Pierre Naville escribe en su ensayo sobre la
calificacion del trabajo, trata de captar el valor de lo que es preciso y re-
mite, segun el trabajo, a la identificacion de cualidades requeridas cristali-
zadas en nomenclaturas objetivantes para espacios que superan téorica-
mente el taller, la empresa e inclusive la rama profesional. Y cuando se
trata de comprender la jerarquia de los valores, busca progresar refirién-
dose a la "calificacion de los trabajos", ya que dice "la calificacion no
puede ser captada jamas en si misma", ya que corresponde tanto a saberes
como a poderes.

Esta apreciacion del valor, que traduce el estado de una relacion de multi-
ples relaciones sociales, es un artefacto, una forma de cristalizacion de un
compromiso social que tiende a estabilizar el orden jerarquico en un largo
tiempo oponible a las multiples demandas de revalorizacion.

- Competencia, del latin compétentia, relacion, es una palabra que enuncia
la nocién de justo y adecuado. De ahi una hipotesis sobre la utilizacion de
este vocablo en la puesta en valor de las relaciones de trabajo obligadas
respecto del concepto de flexibilidad a ajustarse permanentemente para
seguir siendo contractualmente adecuados. Esta nocién permitiria tradu-
cir, de la manera mas econdmica posible para el capital, el valor de cada
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uno en estos marcos moéviles, aquellos construidos en adelante por la je-
rarquia gerencial unilateralmente, justificindose por la incesante remode-
lacion tanto de los arreglos del par técnico-agente como por las delimita-
ciones cambiantes de la mision a cumplir para servir comercialmente a
los clientes. Dificilmente se puede imaginar, si esta hipdtesis tiene senti-
do, una forma que objetive el valor de una relacion justa mas alla del cir-
culo de aquellos que trabajan directamente juntos, de ahi el fin anunciado
de las clasificaciones de rama y aun de empresa, bajo la forma de grilla
salarial que funda una referencia minima, nivel de calificacion por nivel
de calificacion, y su mantenimiento inicamente como referente metodico
a los fines de utilizaciéon por parte del management en el nivel local. Se
vuelve incongruente asi incluir la medida de esta relacion justa en un mo-
vimiento lineal progresivo de calificacion, ya que se modela con la vara
de las necesidades requeridas por la mision mas alla de las restricciones
que segmentan, inclusive frenan, las puestas en cooperacion en el trabajo.

Siempre a modo de hipoétesis, lo que el management valorizara en ade-
lante es la medida de una relacion de confianza en la que estad convenido
que el trabajador acepta, en funcion de las necesidades de la produccion, de-
jarse captar por la "oferta de trabajo", como dicen los economistas. Forma
de cristalizacion fragil, confiere a todo agente una relaciéon de hombre de
confianza que, para no perturbar a la organizacién, debe hacer concesiones
a las necesidades que configuran cotidianamente el reajuste de la relacion
justa. Las relaciones con la urgencia y la fluidez de las mercaderias y los
servicios, requeridas por la organizacion del trabajo, penetran profundamen-
te entonces —y parece que también inexorablemente- las vivencias de los
trabajadores obligados a ser adecuados para la oferta o en caso contrario, re-
nunciar inmediatamente a su mision.

Se desemboca asi, por lo menos en Francia, en una paradoja interesante
vinculada con este importante movimiento de valorizacion que crece con la
competencia. En efecto, se conserva un orden jerarquico segmentado por las
viejas divisiones categoriales protectoras de una division social del trabajo
que cultivan una segmentacion duradera. Y sin embargo, sobre el terreno
del trabajo vivido, se postula cada vez mas que toda actividad colectiva re-
quiere para su eficacia la posesion de un conjunto de cualidades, extendido
en los campos de trabajo material e inmaterial, que debe enriquecerse per-
manentemente mediante una mejora, cuantitativa y cualitativa, de las dife-
rentes "formas de saber" a movilizar. Por el contrario, frente a tal proceso,
el movimiento permanente que corresponde a la adaptacion de la relacion
justa en el trabajo vivido dificilmente puede traducirse en el orden de las re-
presentaciones jerarquicas profesionales. Los datos recogidos en varias in-

vestigaciones muestran en cambio, una voluntad patronal de exhibir una va-
lorizacion salarial individual correspondiente a este movimiento browniano
producido en torno a los saberes.

El paradigma de la calificacion tendia a establecer un orden jerarquico
preciso en un tiempo largo con reglas colectivas que justificaban la cristali-
zacion de las relaciones sociales mas alla del taller o del servicio. La rela-
cion de confianza a establecer entre el empleador y su empleado tiende a
declarar impropias todas las opiniones colectivas que tratan de dominar las
relaciones de trabajo, el marco de su aprendizaje y de su valorizacion fuera
de los espacios incesantemente reconfigurados por una produccioén de cali-
dad en "justo a tiempo". La confrontacion es importante y el conflicto de las
logicas irreductible.

Tratemos de captar como se produce el enfrentamiento entre los dos pa-
radigmas y confirmar las hipotesis planteadas al estudiar el proceso en apli-
cacion en las configuraciones profesionales estudiadas. Trataremos asi de
explicitar y aclarar como y por qué algunos son declarados aptos para el tra-
bajo (empleables) y otros no aptos, no en una dualidad sino en el interior de
la misma relacion social en la que "la decadencia aparece cada vez mas co-
mo el reverso de la performance y la obsolescencia de los conocimientos
como el de la competencia™. Para decirlo de otra manera, lo esencial ¢no es
explicitar y aclarar el desafio determinante que surge mas alla de las normas
que fijan el valor del trabajo? Queda, en nuestra opinion, la tentativa de
mantenimiento de un poder real, el dominante del capital que hace y desha-
ce la vida de las mujeres y los hombres; el lujo méas absoluto es, como lo
analizaba tan bien Naville, hacerlo con el consentimiento de la victima.

Configuraciones y modelos profesionales en el tiempo de la calificacion

Entre el movimiento frondoso que penetra la configuracion profesional
y la cristalizaciéon del orden jerarquico considerada como referente insosla-
yable de la realizacion de la sociedad industrial, la calificacion se impuso
durante mucho tiempo como la clave de lectura del valor del trabajo. En
efecto, aunque no dejara de ser un tema particularmente sensible y conflicti-
vo entre aquellos que consideran que existe en si misma como un atributo
humano (mas bien los sindicalistas), y aquellos que solo entienden su exis-
tencia por medio de lo que el puesto de trabajo exige (mas bien los emplea-

6 J. M. Vincent, La légende du travail, p. 82. Se puede aproximar esta afirmacion a la de
Chomsky en lingiiistica cuando presenta la competencia como una virtualidad cuya
actualizacion por medio de la palabra o de la escritura constituye la performance, en Le
petit Robert, p. 421.
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dores), estaba acordado que constituia un referente legitimo porque permitia
inscribir la aprehension del valor del trabajo y del trabajador en un marco
institucional y a largo plazo. Ademas, excluia con su sola existencia el reco-
nocimiento profesional de una multitud de trabajadores, generalmente mu-
jeres, cuya remuneracion de la actividad estaba asociada mas prosaicamente
con la necesidad de alcanzar un ingreso minimo para la existencia-supervi-
vencia. Veremos como este paradigma regented "los afios de crecimiento"
de la posguerra, de la fundacion y mantenimiento de mitos en la produccion
y reproduccion de poderes profesionales.

El mundo de los que creian en el cielo

Air France despega en un marco histérico especifico: la Liberacion; una
voluntad firme de ser un elemento importante del desarrollo de la economia
nacional; un objeto de trabajo mitico que debe vigilarse incesantemente pa-
ra mejorar su seguridad. Estos son los elementos entrelazados y determinan-
tes en torno a los cuales se anudan y desarrollan los lazos profesionales en
la compaiiia.

- Algunos rasgos esenciales de la configuracion...

La huella de la Liberaciéon marca innegablemente el espacio profesional.
Los pilotos y sus mecanicos salen del periodo de guerra y es otra batalla,
pacifica esta vez, la que emprenden para asentar la existencia de la compa-
fifa. Jerarquia que toma la nocién de mando militar para alcanzar lo mas ra-
pidamente posible las metas fijadas, pero también espiritu pionero y aventu-
rero en un marco en el que no se ahorra la inversion de si mismo, son enton-
ces dos elementos clave en torno a los cuales el crecimiento de Air France
se articula para alcanzar los objetivos de servicio publico que se le confia-
ron. La doble naturaleza publica, de su estatuto de empresa y del estatuto
del personal, sella por largo tiempo el marco de este auge.

En torno a este objeto mitico y atin muy peligroso que es el avion, los
diferentes oficios, cuya aplicacion consiste en contribuir a la integridad fisi-
cay al éxito comercial de cada vuelo, aportaran su técnica y su saber hacer.
De hecho, inicialmente, los vuelos se hacen casi inicamente apoyandose so-
bre el trabajo de los pilotos y los mecanicos a los que se agregaran progresi-
vamente el personal comercial, en tierra y en el aire, asi como una serie de
personas que trabajan en diferentes tareas técnicas y de servicios en el aero-
puerto. La aplicacion complementaria de los diferentes oficios para asegurar
un maximo de seguridad al transito de los hombres y las mercaderias, ins-
taura una forma duradera de division del trabajo. En la cima de ésta los pi-
lotos y mecanicos dan la orientacion a las practicas profesionales y sociales

y marcan el patréon del valor atribuido al trabajo.

Valérie Barca observa, mas generalmente, cuando aprecia el peso de es-
tos oficios en la organizacion social del mundo del transporte aéreo tal co-
mo los sindicatos contribuyen a establecerlo: "El modo de sindicalizacion
del personal en tierra en las compaiiias (en Francia) contribuye paralela-
mente a unificar las caracteristicas de la relacion salarial en todas las ca-
tegorias que la componen. Los sindicatos obreros sindicalizan a todo el
personal en tierra. De esta manera desemperian un papel importante de di-
fusion de las ventajas ligadas al reconocimiento del lugar del factor huma-
no en la continuidad del transporte. En primer lugar, son portadores de las
reivindicaciones de los mecanicos de mantenimiento en el sentido de una
valorizacion de su calificacion que asegura la viabilidad del sistema de
transporte. Se apoyan para esto en un paralelismo de reivindicaciones con
los pilotos y los mecanicos del sector aeronautico. En segundo lugar, los
mismos sindicatos difunden las ventajas obtenidas en este contexto a las
otras categorias que representan, sin que estas ultimas sean a priori tan
centrales para la viabilidad de las compariias aéreas” (BARCA 1993:239).
Por medio de este proceso puede leerse el contrapoder real ejercido por los
sindicatos mas inclinados a valorar el mito del trabajo emancipador, ya que
pudieron hacer creer en la potencia del poder de los oficios, pequefios y
grandes, frente a las estrategias de los managers.

- ... Se cristalizan mediante la escritura de un modelo que mantiene el mito
fundador

Esta institucionalizacion del modo de valorizacion del trabajo, estableci-
da a partir de la dominacion jerarquica de estos dos oficios de referencia,
los pilotos y los mecanicos, contribuira considerablemente a ocultar los mo-
vimientos de fondo que actiian dentro de la configuracion. Al no considerar
mas que las formas sociales mas visibles, esta cristalizacion congela las re-
presentaciones que permiten creer en la perennidad de un modelo fundador
que se perpetta. Bajo la unidad del pabellon nacional, con los estatutos que
establecen su continuidad y que la protegen, la compailia Air France se
plantea como una empresa en la que cada oficio, en el marco de una jerar-
quia muy justificada profesionalmente, goza de una relativa autonomia en el
trabajo, con un buen nivel de remuneracion y de ventajas sociales diversas.
El mito se fecunda haciendo creer que cada miembro del personal puede ha-
cer valer, mediante la formacion y la experiencia, un derecho a la promo-
cion profesional que concretiza la adquisicion de una mayor tecnicidad en
su oficio.

Asi, en pleno periodo de crecimiento para el transporte aéreo se estable-
ce la imagen de una relacion social perenne, susceptible de resistir a las mo-
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dificaciones del contenido de las variables que la construyen, y dejando
creer en el exterior que todos los que trabajan lo hacen, como los pilotos,
por un alto nivel de salarios y ventajas anexas. La creencia en la existencia
de este modelo es por otra parte tan fuerte, que los medios tardaron varios
dias después del conflicto de 1993 en hacer aparecer en sus reportajes el
mundo mas diferenciado de los trabajadores del cielo.

El mundo de los productores de energias

La configuracion de EDF GDF ofrece en el momento de su creacion
muchas caracteristicas parecidas a las de Air France. Igual periodo histori-
co, igual posicion esencial para la empresa en el desarrollo del sector publi-
co, hasta las dimensiones miticas que rodean, en la sociedad industrial y en
la actividad de trabajo, a los productos de la energia, esos fluidos, el gas y la
electricidad. /En torno a qué formas particulares las representaciones de la
calificacion se cristalizaran?

- La omnipotencia de la técnica

En "El modelo EDF" Michel Wieviorka y Sylvaine Trinh establecen, a
partir de un enfoque basado en la sociologia de las organizaciones, la exis-
tencia de logicas de accion cuyo examen en el tiempo permite hacer surgir
un modelo fundador, los elementos explicativos de su crisis, y luego las pre-
misas de su superacion (WIEVORKA, TRINH 1989). La fuerza del modelo es
que en el marco de una ldgica industrial, "dirigentes, sindicalistas, agentes
de base, mandos medios y técnicos de EDF, altos funcionarios, privilegian
la competencia, el saber hacer y, de manera mas abstracta, la ciencia y la
razon. Se perciben como factores de un progreso que beneficia a toda la
colectividad, y sin que la opinion publica o movimientos contestatarios
cuestionen seriamente esta percepcion que tienen de si mismos" (WIEVOR-
KA, TRINH 1989:40)’.

Este modelo organizacional validado puede servir de base parcial a la
expresion de un modelo profesional fundador. En el marco de una légica de
accion industrial, coloca en el centro de su arquitectura a la técnica, la tecni-
cidad y su medida. De la produccion industrial al transporte de fluidos, de la
calidad de los productos a su puesta en uso, el orden jerarquico y la respon-
sabilidad de los agentes se miden con el patron de la concepcion y el domi-
nio de la técnica requerida para que la seguridad garantizada al personal y

7 Es poco probable que esta presentacion, de la que comparto el sentido global, se exponga
en el lenguaje y con las palabras de la época, como si competencia y saber hacer fueran en
ese momento de uso corriente.

los usuarios sea total *.

El vinculo social se hace mediante este paradigma que se declina y se
mide desde un "catalogo de las funciones", que da cuenta de los sectores
profesionales técnicamente distintos y separados pero puestos en equivalen-
cia. Dentro de este marco general, los sectores y correlativamente los servi-
cios, tienen un lugar jerarquico en funcion del mayor o menor valor técnico
que se les atribuya. Del ingeniero al titular de un Certificado de Aptitud
Profesional (CAP), la formacion que abre la posibilidad de dominar concep-
cidn y ejecucion de una técnica de base se encuentra plenamente valorada.
En este marco las escuelas profesionales de la empresa son plenamente re-
conocidas en su mision de formacion para las calificaciones requeridas, ya
intervengan en el estadio inicial o en el marco de la formacion permanente.

Esta representacion comun que clasifica y evala a los hombres en torno
a las opciones jerarquicas basadas en una forma de apreciacion, tanto objeti-
va como subjetiva, del trabajo y sus productos, se prolonga en los modos
formales que organizan la puesta en practica del estatuto. Criterios de selec-
cion en los concursos de entrada, empleo vitalicio, puesta en practica de la
postulacion para hacer avanzar la carrera, reconocimiento prioritario de la
formacion adquirida y de la antigiiedad como indicador de un progreso en la
tecnicidad, papel del paritarismo en la promocién de carrera como permisi-
vo de una mayor equidad en la organizacion de la evaluacion profesional,
todos estos parametros funcionan como elementos constitutivos de este mo-
delo profesional. En un entorno en el que el crecimiento de las produccio-
nes de la empresa para cubrir la demanda de los usuarios y cumplir su papel
de servicio publico no sufre ninglin cuestionamiento, los elementos que ani-
man la dindmica de este modelo profesional aparecen como eminentemente
complementarios, visibles y legitimos, no soélo a los ojos de los agentes en
actividad, sino también a los de los que aspiran a unirseles.

El mundo de los mensajeros

En tiempos del paradigma dominante de la calificacion, La Poste es atin
una administracion que también desempefia un papel central en el desarrollo
del crecimiento industrial nacional. Este pilar del Estado, portador de los
valores de la Republica, mantiene su propia representacion de la califica-
cion basada en una paradoja permanente que combina una cultura del cierre
categorial, resultante de lo absoluto del concurso que selecciona y jerarqui-

8 La puesta en practica de una nueva clasificacion en EDF-GDF Servicios, Isabelle Aurial,
Djaouida Sehili, Patrick Rozenblatt, investigacion sobre tres unidades, 1995-2000.
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za, con formas de division social del trabajo que obligan a una cooperacion
inmediata frente al imperativo del servicio publico. La clasificacion se esta-
blece conjugando una valorizacion del trabajo, asentada sobre la primacia
del concurso que mide el nivel de saber del agente y lo clasifica en un cuer-
po, a una consideracion de la antigiiedad, signo que registra un progreso en
la acumulacion de los saberes practicos. El concurso se concibe segiin los
modelos dominantes, inspirados por la educacion oficial, que privilegian las
materias vinculadas con las bases de cultura general con preferencia sobre
las de cultura profesional. La promocion posible por esta via funda entonces
la creencia, ampliamente compartida, en un mundo profesional en el que la
valorizacion del trabajo aparece tan "democratica" y justa como el orden de
las clasificaciones escolares en las nomenclaturas de la educacion oficial.
Mide exactamente el esfuerzo individual realizado, la mayor parte de las ve-
ces fuera del lugar de trabajo y a costa de la vida personal, para poder servir
de la mejor manera posible a los intereses del servicio publico, recompen-
sando de esta manera una forma de abnegacion, de sumision a los valores
generales que fundan el orden social en este universo de mas de 300.000 al-
mas.

La inteligencia de sociedad le gana a la inteligencia profesional y el res-
peto y el poder que confiere quedan marcados con un aura que se exhibe
mediante los titulos otorgados en los diferentes niveles de concurso’. Y sin
embargo, el titulo categorial no debe impedir la puesta en practica de for-
mas de cooperacion. Asi, por ejemplo, se puede identificar en los centros de
clasificacion de correspondencia un modelo llamado "brigadista". Coloca en
el centro de su arquitectura, en el marco de una logica de accion publica, la
realizacion unitaria de la mision de encaminamiento de la correspondencia.
En el lenguaje militar, la brigada es una unidad compuesta por dos regi-
mientos. La nocion remite en el ambito del trabajo a una organizacion con-
tinua en dos equipos que se alternan dia y noche. El vinculo social se esta-
blece entonces por medio de esta representacion surgida del mundo militar.
En este marco, en un universo dominado por el trabajo manual cada brigada
debe cumplir plenamente su mision, segun la expresion "estar a la par", lo
que implica no dejar una sola carta para clasificar al equipo de relevo. La
nocion de movilidad en las diversas areas del encaminamiento también esta
incluida en lo que define el espiritu de cuerpo. Finalmente, las segmentacio-
nes estatutarias, surgidas de este modo de reclutamiento general que es el

9 La investigacion desarrollada en La Poste es mas reciente (1997) y espacialmente menos
extensa que la de EDF y Air France, ya que se limita al ambito de los centros de seleccion.
Sin embargo, estas caracteristicas "piiblicas" del modelo profesional basado en la justicia
del concurso son idénticas a las que habia observado diez afios antes en el sistema en la
RATP (empresa publica de transportes de Paris).

concurso, introducen una jerarquia simbolica que no disculpa a nadie de "ir
al frente". Ordenan oficialmente el acceso a ciertas actividades mas precio-
sas como el trabajo en cabina. Dentro de este marco general, la oferta regu-
lar de concurso interna y las reglas estrictas de movilidad en el territorio na-
cional son dos elementos fuertes de legitimidad del modelo que garantizan
la equidad y la reproductibilidad del sistema.

Nada chocante entonces en un centro de clasificacion de corresponden-
cia en ver a agentes con titulos y remuneraciones muy diferentes hacer la
misma "colocacion en casilleros" y cooperar en este marco no equitativo ("a
igual trabajo , salario muy desigual") vuelto legitimo por la fuerza moral de
la enseflanza publica que postula la obligaciéon de proporcionar una "igual-
dad de acceso y oportunidades para todos". Por ejemplo, en la clasificacion
se podia tener agentes auxiliares reclutados por algunos meses, un agente ti-
tular, el agente principal, el controlador con nivel de bachillerato, el jefe de
seccion, es decir el muy viejo controlador de categoria B que casi esta en la
posicion de Supervisor. La diferencia de salario se da tanto por el titulo co-
mo por la antigliedad. La reforma del correo se justifico precisamente por
esta disparidad, ya que la voluntad declarada era utilizar a cada uno en fun-
cion de su costo, desde un punto de vista mas econémico.

Configuraciones y modelos profesionales en tiempos de competencias

Nuestra hipétesis inicial postula que el paso de un paradigma a otro no
puede ser captado simplemente mediante el analisis de la evolucion de las
relaciones de trabajo y de los desafios referentes a su valorizacion, sino que
su comprension solo puede alcanzarse mediante el analisis del trabajo como
relacion de relaciones sociales multiples. Del orden social subyacente a la
calificacion, al orden social subyacente en la competencia, ;qué procesos de
transformacion estan en marcha y como penetran las configuraciones profe-
sionales observadas?

Estos procesos se observan al seguir la evolucion de las tensiones que
atraviesan las relaciones sociales y que por momentos se afirman en contra-
dicciones que se fijan parcialmente en un conflicto abierto preceden su futu-
ra superacion por la negociacion, el compromiso y/o la reforma publica o
gerencial. En tal proceso, las formas de cristalizacion surgidas de las anti-
guas relaciones de fuerza (codificaciones, categorias, adquisiciones legales
y convencionales) ven cuestionada su legitimidad. Para decir el valor del
trabajo, se asiste agresivamente a la instalacion con intencion hegemonica
de la medicion por medio del concepto de competencia, para tratar de desa-
creditar las cristalizaciones mitificantes establecidas antiguamente en torno
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al concepto de calificacion. El concepto de competencia se vuelve asi el pa-
radigma de una puesta en orden de la sociedad del trabajo que alienta el
compromiso misionario de cada uno, dia a dia.

Analicemos, mas alla de las apariencias tecnicistas y neutras, cuando no
progresistas, de los instrumentos (declinaciones de los saberes requeridos en
registros variados, los famosos saberes, saber hacer, saber ser ...) lo que se
juega en torno a la relacion de trabajo regida por la "nueva medida" del va-
lor.

La competencia en el mundo del cielo:

- Tensiones y conflictos en la configuracion ...

El paso del tiempo de la calificacion al tiempo de la competencia esta
marcado por toda una serie de tensiones que atraviesan las relaciones socia-
les establecidas en la configuracion. Para citar dos determinantes, examine-
mos, sin jerarquizarlos, los desafios de la confrontacion que se juegan en
torno a la técnica, como concepto central para evaluar el trabajo y determi-
nar su jerarquizacion, y en torno al par tiempo-seguridad, como parametro
estructural del acto productivo™.

La técnica como concepto central sirvid innegablemente de patrén he-
gemonico para la division del trabajo y su valorizacion. De manera tal que
detras del par piloto-mecanico se agregaron otros oficios y actividades, to-
dos evaluados respecto de su dominio técnico. Sin embargo, desde hace
mucho tiempo, pero mas atin desde el proceso de desreglamentacién inicia-
do en los afios ochenta, la centralidad de la calificacion técnica es cuestio-
nada por el aumento del poder de otros registros requeridos para la realiza-
cion del acto productivo, especialmente para todo aquello que se refiere a
las dimensiones comerciales, que cuestionan su hegemonia sobre la organi-
zacion y la evaluacion del trabajo.

En el nicleo de las contradicciones e intereses divergentes que atravie-
san al personal sobre estos desafios, las sucesivas direcciones trataran de es-
tablecer nuevas representaciones, si es posible con el consentimiento de una
mayoria del personal. Trataran sobre todo de romper la posicion del perso-
nal de mantenimiento al no poder atacar inmediatamente el poderio de los
pilotos. Paraddjicamente, para criticar severamente al viejo modelo en el
que la técnica era ama y seflora, estas direcciones tenderan a privilegiar el
reconocimiento de nuevos oficios declinados en torno a la figura del "técni-

10 Estos dos desafios se cruzan en torno a ciertas cuestiones como el modo de divisién del
trabajo y su evaluacion.

co", categoria privilegiada para "retorcerle el pescuezo" a todas las denomi-
naciones y representaciones obreras del trabajo. En adelante, aunque se lo
denomine casi Uinicamente técnico, el trabajo del agente se apreciara segun
la calidad de su relacion con "la clientela", en funcion del credo de la apli-
cacion de la norma "relacion cliente-proveedor” respecto de la cual la jerar-
quia declara leer y apreciar su actividad.

La alianza tiempo-seguridad: volar es una aventura mitica para el
hombre, pero el paso a la era industrial en el transporte aéreo se realizo en
torno a su capacidad para superar la distancia imponiendo su velocidad en
total seguridad. El arbitraje tiempo-seguridad se declina en todas las facetas
de la actividad de la compaifiia, tanto en el aeropuerto como en los rincones
mas alejados de los talleres de mantenimiento. Tiende a resolverse mediante
la disponibilidad de un volumen de personal consecuente para respetar el
compromiso cotidiano de la flota. La busqueda de maxima seguridad en to-
dos los actos de trabajo, de los menos a los mas visibles, guia la realizacion
del "justo a tiempo".

La carrera por la productividad en el espacio restringido de la desregla-
mentacion empuja al management a encontrar recursos en el niicleo mismo
del acto de trabajo. Menos empleos y menos tiempos muertos: estas dos
orientaciones fundan el nuevo credo gerencial que tiende a fragilizar, me-
diante la intensificacion del trabajo, la seguridad del personal. Los acciden-
tes de trabajo que los afectan son los indicadores presentes, y podemos ima-
ginar las consecuencias que ciertos arbitrajes podrian tener mafiana para los
pasajeros. Ayer la cuestion del precio justo de la seguridad no se planteaba,
jhoy se convierte publicamente en algo que se juega en la economia!

- La emergencia de un modelo de valores no compartidos

Estas tensiones que atraviesan la configuracion y los conflictos resultan-
tes vuelven obsoleto el modelo profesional de representacion del trabajo en
la compafiia. Se propone sustituir los valores del servicio publico, que afec-
tan tanto al trabajo como al producto, por los "valores del mercado" que por
definicion son versatiles y volatiles , en un aprendizaje doloroso porque esta
hecho de despidos y renuncias sucesivas. Este desafio es el que enfrento in-
mediatamente Christian Blanc'' con su referendum que fue un acto fundador
de una nueva escritura del marco y las relaciones de trabajo. ;Qué significa-
do puede atribuirsele al s/ masivo expresado por el personal en el referen-
dum? ;Es el punto de partida de la institucion de otro "nosotros" basado co-
mo en el mito fundador sobre un conjunto de valores compartidos? Analiza-

11 . Blanc era anteriormente director de la RATP.
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mos por el contrario que la instauracion de "relaciones justas" en la configu-
racion fue mucho més impuesta que compartida”’, méas alla de la propaganda
gerencial. No parece que la llegada de una nueva direccion, vinculada a la
privatizacion parcial de la compaiiia, haya contradicho esta orientacion.

Metamorfosis en el mundo de la energia

No podemos realizar aqui un andlisis completo del proceso que lleva a
la discusion del modelo profesional dominante y a la emergencia de mode-
los competitivos. Si nos referimos nuevamente al "Modelo EDF", la emer-
gencia de logicas de accion comerciales y tecnocraticas es aquella mencio-
nada como esencialmente fundadora de la crisis del modelo de organiza-
cion. Son sin embargo las mismas ldgicas que permiten entrever los nuevos
modelos que se construyen en tension con el modelo fundador. En el marco
particular de EDF-GDF Servicios, es innegable que estas 16gicas de accion
y algunas de sus formas hibridas hayan penetrado con amplitudes y ritmos
diferenciados los servicios de la empresa, asi como las unidades que la
componen.

El campo de nuestra investigacion y su cuestionamiento no nos califican
para pretender elaborar un analisis completo, pero nos permiten por el con-
trario hacer aparecer los principales elementos que transforman las relacio-
nes de trabajo en la configuracion. La empresa cambié de nombre: ya no
distribuye sino que se afirma como proveedora de servicios. Esta manera de
nombrarse resuena también en la mayoria de las reformas de estructuras e
innovaciones que perturban, en grados diversos, los modos de actuar en
conjunto de los ultimos afios.

Tres logicas de accion se oponen a la hegemonia del paradigma técnico
sin que su complementaridad sea evidente: la comercial, la administrativa y
la gerencial.

- La comercial: ya no se trata de ser el mejor técnico en su sector producti-
vo o administrativo para servir al usuario, se trata de ser el mejor vende-
dor de servicios al cliente.

- La administrativa: no basta con cumplir una actividad estrictamente de-
limitada, inclusive ampliada, sino que hay que inscribirse en una relacion
con otros agentes del tipo clientes-proveedores en la que la realizacion de
los compromisos es mas importante que cualquier otra consideracion.

12 o5 que creian en el cielo ...

13 Todos estos paradigmas se declinan en diferentes dimensiones y solo presentamos aqui una
ilustracion parcial tal como la que pueden escuchar los agentes de todas las categorias.

- La gerencial: las calificaciones y las competencias, la valorizacion del
trabajo y su reconocimiento no se establecen mas como una referencia na-
cional. Solo adquieren sentido en un marco organizacional especifica-
mente local en el domina una temporalidad que privilegia la apreciacion
de la relacion puntual que el agente establece con el cliente.

En tal entorno, el dominio de la técnica y la adquisicion de tecnicidad
pueden seguir desempefiando un papel, pero ya no estan en el nicleo de los
dispositivos que empujan a la reconfiguracion del mundo profesional. Fren-
te a la desagregacion de una relacion social estable y fuerte que sitia al
agente en un vinculo casi indisoluble con la empresa, se abre un proceso en
el que el agente se autonomiza para entrar en una vinculacion mas distendi-
da y mas individual con todos los actos en los que esta implicado.

En esta nueva configuracion del vinculo social, la trayectoria individual
de cada quien, tanto profesional como familiar, tiende a determinar la natu-
raleza de la palabra emitida por el agente sobre las relaciones que establece
con su trabajo, y tiende a ganarle a las formas de expresion mas colectivas.
Esta transferencia alienta la expresion de una palabra critica que cada agen-
te colorea de acuerdo con el balance que hace del proceso en el que se en-
cuentra involucrado. En cualquier caso, confirma la emergencia de una con-
ciencia individual que percibe que el futuro profesional de cada quien de-
pende en adelante de su aceptacion, o no, de la penetracion en su espacio-
tiempo, tanto de trabajo como de no trabajo, de las l6gicas de accioén geren-
ciales que actian en la configuracion. Es el desafio de implementacion de la
medicion del profesionalismo que trata de medir "la capacidad de realizar
un trabajo de calidad en el tiempo; esto supone el dominio por parte de la
persona de las competencias necesarias para la realizacion de las activida-
des correspondientes a su empleo"". ;No tenemos aqui plenamente, en or-
ganizaciones por definicidn cambiantes, una definicion explicita de la "rela-
cion justa" a alcanzar en las relaciones jerarquicas de trabajo, del precio jus-
to a pagar para poder ser reconocido?

En La Poste: "todos mensajeros de talentos”

Estos ultimos afios, la configuracion profesional acumula las tensiones
que atraviesan la puesta en relacion de las variables que afectan:

- el trabajo, sobre todo en torno a todas las formas de segmentacion indivi-
duales y colectivas (relaciones entre los servicios postales y los servicios
comerciales), y todas las formas de remodelacion de la relacion con el

14 Nota de la direccién a los mandos medios.

ﬂ



64

usuario-cliente mediante un aumento de la oferta de venta de servicios y
productos,

- el estatuto, especialmente respecto de los cambios en el sistema de clasifi-
cacion, que incluyen la transformacion del modo de notacion, en adelante
asentado en una entrevista anual, y el paso al examen de aptitudes (EDA)
que reemplaza en lo esencial al concurso en la organizacion de la promo-
cién del personal,

- el entorno, especialmente en las relaciones mantenidas con un sector com-
petitivo en crecimiento y una integracion europea anunciadora de una po-
sible privatizacion parcial del servicio publico.

Por ejemplo, en los centros de clasificacion el modelo brigadista se rom-
piod, ya que sus bases institucionales se desmoronaron —obsolescencia de los
concursos y de la regularidad de las movilidades geograficas garantizada
por el régimen de cambios- y creci6 el procesamiento mecanico en la clasi-
ficacion del correo. Poco a poco el management instald una representacion

jerarquica, muy contradictoria con el modelo anterior, en la que el diferen-

cial de valor esta marcado por el lugar ocupado en la maquina. En el marco
de este proceso se pueden distinguir dos modelos profesionales de tipo fun-
cionalista, que contribuyen al abandono de una representacion profesional
relativamente autonoma del mundo del encaminamiento dentro de La Poste.

- El modelo técnico-jerarquico: una traduccion estricta de los principios
que permiten la obtencion de incrementos de productividad. Este objetivo
implica legitimar la idea de que a un puesto de trabajo corresponde un
aporte de valor agregado medido objetivamente y que pueden existir
puestos equivalentes (polivalencia). La nocion de equipo, que en este uni-
verso reemplaza a la de brigada, impone una representacion estratificada
de la division del trabajo: el piloto HM (pequeiio clasificador), luego el
animador Top (clasificador de correo medio) se convierten en las figuras
calificadas a las que se les reservan las formaciones de adaptacion. Sélo
estos agentes pueden plantear los términos de una carrera profesional. Es-
ta nueva representacion remite a los otros agentes a la medicion totalmen-
te devaluada del trabajo manual, que asimila en la representacion el traba-
jo de desplazamiento de carga a la banda transportadora al realizado en
los casilleros de clasificacion manual, de otra "nobleza" y practicado des-
de siempre. Esta maldicion del trabajo manual s6lo desaparece relativa-
mente en el nivel de los jefes de equipo (NAVILLE 1952).

- El modelo competencia: la aplicacion integral de los principios de la
competencia. Asi como el primer modelo conserva y cultiva la nocioén de
autonomia relativa de los oficios del encaminamiento en la organizacion

postal, este modelo abre una representacion mas mévil de la division del
trabajo y la organizacion de las "carreras" de los agentes alentados a
adaptarse dentro, pero también y sobre todo, por fuera del ambito del en-
caminamiento. De ahi esta apropiacion por parte de lo local de las condi-
ciones de examen mediante el peso de la notacion gerencial, que contri-
buye fuertemente a tener éxito en el examen de aptitud (EDA). En efecto,
la notacion debe apreciar al agente no solo respecto del trabajo realizado
sino también evaluar sus capacidades de adaptacion permanentes en los
otros campos profesionales, especialmente los de atencion al ptblico y el
comercial.

Asi se plantean pistas de investigacion para determinar la coexistencia
de varios modelos profesionales confrontados tendientes a ocupar una posi-
cion hegemonica que apunta a orientar las relaciones sociales de trabajo
mediante la apreciacion de las "relaciones justas" en las que deben moldear-
se los agentes. Innegablemente el paso de una valorizacion del trabajo basa-
da en la apreciacion de los saberes (concurso) y practicas (antigiiedad) a una
valorizacion basada en los "talentos de cada uno"" abre la posibilidad de la
escritura de mundos con referencias profesionales sensiblemente diferencia-
das. La agenda de los temas de la entrevista vinculada con el examen de ap-
titud valida la hipotesis inicial, enunciando que en el proceso en curso, el
management tiende cada vez mas explicitamente a valorizar el trabajo como
una relacion de relaciones en la que las actividades de no trabajo deben cap-
tarse para incorporarlas en el establecimiento de su valor. Valida también la
hipotesis que explicita el sentido del paso al paradigma de la competencia
donde solo la jerarquia puede determinar los recursos que deben poseerse
para el establecimiento de la relacion adecuada a la que debe someterse el
individuo postulante, como si en este caso preciso la trilogia de los saberes
se limitara prioritariamente al registro del saber ser'’.

15 14 Poste, DRH, mi entrevista de evaluacion.

16 "-¢Cual es el objetivo de esta entrevista?: permitirle a su superior jerarquico (N+2) dar una
opinion motivada sobre sus capacidades para evolucionar hacia funciones diferentes; -De
qué trata la entrevista: de su capacidad para adquirir o desarrollar ciertos comportamientos
profesionales considerados indispensables para tener éxito en nuevas funciones; - ;Qué
temas se abordaran durante la entrevista?: las preguntas trataran la manera en que concibe
sus futuras actividades, las responsabilidades profesionales que tuvo que asumir... los
temas abordados pueden también si desea valorizarlos, referirse a sus experiencias y
adquisiciones extraprofesionales, por ejemplo, si pide funciones que impliquen la
coordinacion de un equipo, puede destacar las actividades de participaciéon en un club
deportivo, una asociacion cultural, la vida municipal... en ningun caso la entrevista es una
verificacion de saber hacer o de técnicas profesionales necesarias para el dominio de sus
futuras funciones. Esta entrevista constituye una oportunidad para discutir con la jerarquia
los itinerarios profesionales que imagina, teniendo en cuenta su experiencia y las
necesidades de la empresa", ibidem.
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Todo este sofisticado proceso para los titulares de la funcion publica no
impide aumentar y sojuzgar con contratos de trabajo variables e irregulares
a "contratados ... rigurosos y concienzudos".

El mito del mensajero de interés publico tan caro a los carteros ;jpuede
seguir existiendo en la profundizacion de tales relaciones?

Los mitos antiguos perdieron algo de su sentido y encantos,
pero las nuevas creencias difundidas por los managers jtienen mas?

El compromiso que se establece para decir el trabajo y su valor cristaliza
siempre mucho mas que un acuerdo econdémico mediante la representacion
de una justa jerarquia, profesional y salarial. Palabras que clasifican, cate-
gorias que segmentan, modos de evaluacion que racionalizan la subjetividad
de los actores que se confrontan, cada elemento contribuye a volver transpa-
rente y a justificar a los ojos de todos el lugar de cada uno. Gramatica uni-
versal dentro de la configuracion profesional, los sistemas de clasificacion
sirven de armazén al mundo del trabajo. Es por eso que su renovacion es
siempre un asunto de largo aliento, ya que implica la escritura de una nueva
representacion, que aplasta a las antiguas convicciones y creencias, dentro y
fuera del trabajo, y establece al mismo tiempo un mito de los tiempos mo-
dernos, suerte de historia idéntica a la de la piedra filosofal que podria
transformar, en ciertas condiciones, inclusive al trabajo menos calificado en
riqueza inconmensurable.

Se ha podido plantear asi como en las tres configuraciones estudiadas, el
paradigma de la calificacion estuvo asociado en gran medida, como forma
cristalizada, a las creencias ligadas al ideal republicano de igualdad de opor-
tunidades, concretado en el acceso gratuito y obligatorio a la enseflanza, en
un mundo en el que el dominio del saber técnico y de la tecnicidad se impo-
nia para servir de hilo conductor legitimo al establecimiento de las jerar-
quias profesionales. Se establecio asi el modelo de una posible carrera as-
cendente para todos, basada en el respeto mutuo de las cualidades de todos
los agentes, como si en este espacio particular la calificacion se pagara con
el precio justo de los esfuerzos realizados para valorar la inteligencia de ca-
da quien al servicio del interés general.

La insercion en esta sociedad de trabajo, captada en el largo plazo que
incluye a la formacion, el concurso y el aprendizaje, desemboca, en tal re-
presentacion, en una puesta en valor profesional subyacente al poderio poli-
tico de los modelos fundadores en los que la prosecucion legitima de las fi-
nalidades de la empresa se entremezcla indistintamente con el deseo de re-
conocimiento de los agentes comprometidos de por vida en estos espacios

al servicio del publico. El sindicalismo, al mantener esta representacion,
contribuy6 fuertemente a sacralizar el trabajo como espacio de una posible
socializacion cargada de dignidad. Legitimoé y difundi6 representaciones de
su valorizacion, que sirvieron de referencia a todos aquellos a quienes en el
sector les hacia terriblemente falta. Como si el sector publico, mediante los
fundamentos de sus sistemas jerarquicos de apreciacion de la calificacion,
poseyera las soluciones para el tratamiento desigual de la puesta en valor
del trabajo, cuando justamente se basa en construcciones sociales que to-
man de los fundamentos y de las relaciones de fuerza, para determinar las
formas de la division social y sexual del trabajo.

La mitificacion del mercado en Deus ex machina, capaz de todos los
milagros con la iinica condicion de creer que la vida se aprecia con una con-
tabilidad estrictamente monetaria, se acompafia con un desmantelamiento
sistematico de las formas anteriores de puesta en valor del trabajo denuncia-
das como burocraticas, esclerosantes y falsamente igualitarias. En las tres
configuraciones estudiadas, evitando cuestionar el vinculo social sagrado
creado por el trabajo, se ve a ciertos actores que representan al Estado, el
management y el sindicalismo converger para tratar de instituir nuevas re-
presentaciones. Proponen que el justo valor del trabajo se base en adelante
en la medicion de la competencia. Esperan, apelando a la movilidad perma-
nente para enriquecer todo tipo de saberes, que puedan contribuir a mejorar
la calidad y el rendimiento tanto en producciéon como en servicios, hacer
creer a aquellos que tengan un empleo y a los que esperan uno que el don de
su ser en todos los tiempos de su vida flexible puede servir de "patrén oro"
a los nuevos modelos de reconocimiento profesional y social. Lejos de toda
falsa concepcion de igualdad, inscripta en normas oponibles como la anti-
giiedad, los diplomas, los concursos, etc., afirman la justeza de otra faceta
del ideal republicano basada en la puesta en valor de las élites y sus méritos,
tedricamente obligadas a renovar incesantemente su legitimidad.

Cultivar el propio capital de competencias le permitiria asi a cada quien
creer en posibles oportunidades de promocion que recompensarian un méri-
to estrictamente personal. Al alabar la historia del self made man de largos
colmillos que tiene éxito, la puesta en valor del trabajo por medio del para-
digma de la competencia introduce dentro del salariado la justificacion de
una competencia emancipadora que alienta el enfrentamiento de todos con-
tra todos. La cristalizacion que se impone se establece en adelante sobre la
unica legitimacion de un marco de confianza (negociado o concertado, poco
importa) en donde se le concede a los managers, portadores de modernidad,
la capacidad de captar el talento de aquellos que deben dirigir.
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Relaciones maestros -alumnos, patrones -empleados, se trata de confiar
sin mayores garantias ni recursos. También se trata de hacer desaparecer la
ilusion de una comunidad jerarquica profesional basada en valores mayori-
tariamente compartidos, como en el tiempo de la calificacion. Esta tension
sobre los valores vuelve poco probables las oportunidades de que esta re-
presentacion se arraigue para justificar el valor del trabajo en los medios es-
tudiados. En efecto, el discurso desencantado sobre las leyendas del pasado
puede creerse o denunciarse, pero mas alla de efectos coyunturales que le
permiten a los agentes hacer valer algunas capacidades individuales hasta
ahora totalmente ocultas por la regla colectiva, los agentes lo consideran en
gran medida lo que es: es decir, un discurso racionalizador para camuflar la
subjetividad y las relaciones de fuerza que estructuran las miradas dominan-
tes para establecer el valor del trabajo.

En la rugosidad cotidiana de las relaciones de trabajo, las creencias mas
modernas se desgastan cada vez mas rapido, tan rapido como las imagenes
difundidas por la publicidad para hacernos creer en los encantos y cualida-
des de los productos que nos quiere hacer comprar. Si el valor del trabajo
medido con el prisma del concepto de calificacion deja muchos insatisfe-
chos en el camino del reconocimiento en la sociedad llamada "de creci-
miento", esta misma medida establecida desde el concepto de competencia
tiene posibilidades de crear mucho mas de la llamada sociedad "de flexibili-
dad".

Ligadas indisolublemente a una sacralizacion de la relacion de trabajo,
concebida como una relacion simple y permanente propia de la constitucion
y la comprension de todas las sociedades modernas, estas dos categorias, en
modos diferenciados y mediante los modelos del orden jerarquico que valo-
rizan, ocultan el desafio determinante de las transformaciones de las formas
de la division social y sexual del trabajo y las actividades. Conviene aclarar
permanentemente este desafio particularmente conflictivo, ya que empuja
mediante sus formas de resolucion y la discusion del paradigma del orden
social construido centralmente en torno del trabajo asalariado, al cuestiona-
miento de los modos dominantes de distribucion de las riquezas y los pode-
res en la sociedad.
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