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ABSTRACT

This article presents some reflections on the ‘employability’ construct, based
on the “Empregabilidade: Versoes e implicagdes. Uma leitura desde a Psico-
logia Social” research project. Its history is presented first as an instrumen-
tal notion implying several meanings, all oriented towards holding people
responsible for entering, staying at or leaving jobs. This reflection includes,
beyond individualization, questions about visible or invisible actors involved
in labor markets and in the definition of its criteria and rules. Interfaces
with the academic world and formation devices are also discussed, as well
as demands for Human Resources personnel and practices. Finally, questions
about the psychosocial implications of the phenomenon are presented.
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RESUMEN

El presente articulo sintetiza reflexiones sobre el constructo empleabilidad,
basados en la Investigacién “Empregabilidade: Versdes e implicacdes. Uma
leitura desde a Psicologia Social”, Renteria (2008). En primer lugar se pre-
senta su historia como nocién instrumental que implica un sinntimero de
acepciones orientadas a la responsabilizacién de las personas para entrar,
mantenerse o salir del mundo del trabajo. La reflexién incluye, m4s alla de
la individualizacién, el cuestionamiento sobre los actores visibles o invisi-
bles implicados en los mercados de trabajo y en la definicién de sus criterios
y reglas. Complementariamente se discuten interfases con la academia y
dispositivos de formacién; asf como exigencias para las personas y practicas
de Recursos Humanos. Finalmente se presentan cuestionamientos sobre las

implicaciones psicosociales del fenémeno.

Palabras clave autores

Empleabilidad, psicologia del trabajo, psicologfa social, globalizacién.
Palabras clave descriptores

Trabajo-psicologfa, psicologia industrial, psicologfa social, mercado de trabajo.

| UN1v. PsycHOL. | BOGOTA, COLOMBIA | V. 7 | NO. 2 | PP 319-334 | MAYO-AGOSTO | 2008 | ISSN 1657-9267 | 319



ERICO RENTERIA-PEREZ, SIGMAR MALVEZZI

Frente a la reinstitucionalizacién del trabajo por
fuerza del proceso de globalizacién que fragmenta
las empresas y debilita el vinculo de empleo, el tér-
mino empleabilidad ha sido utilizado como recurso
para expresar la relacién entre la competitividad
en el mercado de trabajo y las condiciones pre-
sentadas por los individuos (Arthur & Rousseau,
1996; Ayerbe, Montoya & Viveros, 2002; Brutin,
2003; Casali, Rios, Teixeira & Cortella, 1997;
Case, Case & Franciatto, 1997; Malvezzi 2002;
Cinterfor-Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), 2001; Torres, 2000; Watt, 1989). En rea-
lidad, el constructo empleabilidad va mé4s all4 de
tal relacion y se configuré como una categoria de
prdctica para dar cuenta de la dindmica de inclu-
sion-exclusion de los individuos en los mercados de
trabajo.

De forma general, la empleabilidad es entendi-
da como una condicién de preparacién para afron-
tar demandas inmediatas o futuras del mercado de
trabajo (Casalli et al., 1997) que revela los recursos
del trabajador y su capacidad de utilizarlos en su
trabajo. Histéricamente ese constructo ha sido
usado desde la economia para separar los “aptos” de
los “ineptos” teniendo como referencia al individuo
de manera particularizante y en una relacion expli-
cativa entre desempleo, dispositivos de formacién
y estrategias individuales (Hirata, 1987).

Por lo tanto, la empleabilidad ofrece referen-
cias para explicar la movilidad entre empleo y de-
sempleo, como criterio y practica de seleccién,
de continuidad y de despido del trabajo; asi como
instrumento de Gestiéon de Recursos Humanos.
Portador de tales posibilidades, el constructo em-
pleabilidad enriqueci6 el campo de las estrategias
més que el de los conocimientos técnicos sobre el
individuo. Es aqui donde radica la importancia de
identificar entre otras cosas (Enriquez & Renterta,
2007), los procesos de socializacion que conllevan
la construccién de estrategias de desarrollo y la
elaboracién de las evaluaciones para la produccién
y aprehension de la empleabilidad. El presente
articulo analiza los significados e implicaciones
psicosociales presentes en ese constructo.

Empleabilidad, historias sobre
una nocién instrumental

Weinert, Baukens, Bollérot, Pineschi-Gapanne
y Walwei (2001) manifiestan que la nocién de
empleabilidad que ha sido objeto de una serie
de interpretaciones amplias desde su aparicion
a comienzos del siglo XX, es definida en su versién
corriente como la capacidad relativa de un indi-
viduo para obtener empleo teniendo en cuenta la
interaccion entre sus caracteristicas personales y
el mercado de trabajo; las consecuencias opera-
cionales son, en consecuencia, la movilizacién de
politicas de empleo con la promocién de enfoques
multidimensionales y negociables. Por su parte,
Gazier (2001) propone que:

Entendida como la habilidad para obtener o preser-
var un trabajo pago (asalariado o no), la empleabi-
lidad no es una nocién teérica insertada en una red
de conexiones explicativas o de estdndares explici-
tos univocos y estables, mis que eso, es el asunto
de identificar problemas y prioridades ligadas a las
acciones de personas e instituciones implicadas en

el acceso al trabajo y al empleo. (p. 5)

Inicialmente, el término fue orientado opera-
cionalmente desde las representaciones colectivas
(Gazier, 2001) lo cual abrfa la discusién de “sig-
nificados implicitos aunque atribuidos a causas
diferentes y a rutinas”. Posteriormente la nocién
de empleabilidad se asume como una “posicién in-
termedia”, como una discusion genérica y al mismo
tiempo “miscelanea” (p. 5).

De acuerdo con Bollérot (2001) aunque el tér-
mino empleabilidad todavia no aparece en todos
los diccionarios y libros juridicos, se ha vuelto po-
pular desde los afios 90. Sus primeras apariciones
se remontan al final del siglo XIX en el sentido de
“capacidad para integrarse” (p. 51). Significaba
la provisién y mantenimiento de las personas en
el mercado de trabajo, tomandose en cuenta sus
capacidades, productividad y desempefio. Para-
lelamente, Campos (2003) identifica a través de
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Weber la nocién de empleabilidad a comienzos
de ese siglo. Los primeros usos del término datan de
comienzos del siglo XX y han provocado muchas
aplicaciones y debates que pueden ser traducidos
en dos grandes narrativas de corte practico o te6-
ricas en las cuales siempre la responsabilidad recae
sobre los propios trabajadores (Gazier, 2001). Di-
versas concepciones de empleabilidad estuvieron
presentes a lo largo del siglo XX, cada una de ellas
incluye definiciones particulares, formas estadis-
ticas, consecuencias organizacionales y formas de
referirla.

En la primera version Gazier (2001, p. 6) iden-
tifica el origen de la nocién de empleabilidad al
inicio del siglo XX en Estados Unidos y Gran Bre-
tafa ligada a la “gran depresion” de los afios 20,
conservandose hasta los afios 50. Esta version es
dicotémica en la medida en que una persona era o
no empleable y su expresion estadistica se centraba
en tres criterios que correspondfan a la edad (entre
15 y 64 afios), no tener problemas de limitacién
fisica 0 mental y no tener restricciones familiares
fuertes (por ejemplo, cuidar de los nifios). Para el
caso de personas “pobres” que adem4s se vieran en
estas condiciones, la alternativa era la asistencia
social. En esa nocién no se detecta la competitivi-
dad ni la existencia de grados entre las condiciones
de empleabilidad.

A partir de los afios 50 aparecen las versiones
“anglosajonas modernas” (Gazier, 2001) que in-
cluyen a la Europa continental y particularmente
a Francia (p. 6). En este modelo participan adem4s
de los trabajadores, los “hacedores de politicas” del
mercado de trabajo, estadisticos y doctores. Tres ti-
pologias se desprenden del enfoque: la sociomédica
que incluye a médicos y terapeutas de diferentes
campos de rehabilitacién, centrada en la limi-
tacion y discapacidad, la de la medicién individual
en la cual se consideran grados de aptitud fisica o
mental por 4reas de desempenio vy, finalmente, la
de los problemas de intervencién de acuerdo con
las deficiencias por compensar.

En la década de 1970, la empleabilidad fue
considerada una medicion de deficiencias de cua-
lificacién profesional, movilidad y presentacion,
revelando la distancia entre caracteristicas indivi-
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duales y requerimientos de produccién y aceptabi-
lidad en el mercado de trabajo, lo cual se tradujo
en programas de intervencion orientados al entre-
namiento para la seleccién y en otros programas
complementarios sobre “cémo vestir” o “coémo
presentarse” a una entrevista de trabajo (situacién
que no ha cambiado mucho en los Gltimos afios).
En el caso de Estados Unidos esta acepcién implica
un proceso de individualizacién no problematica
en el cual las personas asumen su inclusién o no en
el mercado de trabajo.

Gazier (2001, p. 8) ubica en la Francia de los
afios 60 la nocién de “empleabilidad fluida” que
enfatiza la velocidad con que un grupo de desem-
pleados encuentra trabajo. La medicién se da en
funcién de proporciones por grupos sociales, por
empleables y no empleables, por la relacion de
las tasas de desempleo en el mercado de trabajo y
por la consideracién de las desventajas grupales o
individuales de las personas que estdn o no en el
mercado de trabajo.

Esa nocién hace crisis en los afios de 1980
cuando, como afirma Bridges (1998), es evidente la
disminucién estructural de los cupos de empleo,
lo cual implica una disminucién colectiva de ac-
ceso a los circuitos de la economia y al mismo
tiempo de oportunidades reales para las personas,
en términos de su calidad de vida.

En las décadas de los afios 80 y 90, y como
consecuencia de lo acontecido en los afios 60 y
70, la empleabilidad pasa a tener una concepcion
diferente en Estados Unidos (Gazier, 2001, p. 8)
asociada, al igual que en sus inicios, a informa-
ciones estadisticas disponibles sobre empleo con-
siderando como indicadores las personas que lo
obtenfan o estaban en un empleo, su duracién y
el salario.

Otro aspecto identificado por Gazier (2001) es
la nocién de “iniciativa”. En este caso la respon-
sabilidad individual o capacidad personal pasan a
ser el referente principal. Esta nocién fortalece la
representacion de la persona como mercancia. Sin
proponer una relacién a priori entre aptitudes indi-
viduales y situacién, politicas econémicas y merca-
do de trabajo, la empleabilidad se considera como
algo neutral y sus criterios técnicos como aplicables

MAYO-AGOSTO | 2008 | 321



ERICO RENTERIA-PEREZ, SIGMAR MALVEZZI

en cualquier contexto de manera neutral. En esta
nocion, el énfasis se centra en la responsabilidad
individual y la capacidad para activar procesos de
acumulacién de “capital humano” y “capital social”
o de posicionamiento en los mercados de trabajo,
situaciones ligadas a las redes sociales de las que se
hace parte, las adquiridas o las expandibles como
soporte de la personas a su alrededor. Esta versién
dindmica es importante ya que de alguna manera
limita a las personas a sus redes sociales y, paradé-
jicamente, destaca sus caracteristicas relacionales
mas alld de las individuales abriendo un espacio
para la nocién, que no necesariamente encaja, de
emprendimiento en el sentido de si la persona
“se emplea” o crea su empleo.

La version interactiva en la perspectiva de Ga-
zier (2001) refiere a los modelos adoptados a partir
de los afios 90, particularmente los canadienses,
en los cuales la empleabilidad es la capacidad
relativa de una persona para obtener un empleo
significativo (p. 9), dada la interaccién entre ca-
racteristicas personales y mercado de trabajo. Este
modelo reintroduce las dimensiones individual
y colectiva en las cuales la medicién considera
perfiles, estadisticas, trayectorias y circunstancias
en funcion del mercado de trabajo. En este senti-
do las acciones sobre la empleabilidad tienen que
ver no solamente con las acciones individuales
sino con las politicas estatales de mercado y con
la promociéon de oportunidades reales para las
personas.

Sibien Gazier (2001) y dem4s autores referidos
presentan un panorama amplio de lo que han sido
las concepciones de la empleabilidad a lo largo
del siglo, como también muestran que ninguna de
ellas ha sido suficiente o completa debido a lo que
son las politicas y las acciones concretas de cada
época, ninguna de las versiones puede ser ligada a
una teoria identificable, a algin grado de relaciéon
con la teorfa del capital humano, o a la exigencia
de ser némada del empleo, lo cual implica mante-
ner la discusién sobre el tipo y condicién del tra-
bajo a los cuales se hace referencia; en este caso
el empleo “pleno” y en condiciones “dignas” co-
mo lo propone la Organizacion Internacional del
Trabajo-OIT, por ejemplo.

Empleabilidad: un sinnimero
de acepciones orientadas a la
responsabilidad individual

La empleabilidad como recurso para explicar la
dindmica de empleo, desempleo, y relacion de las
personas con los mercados de trabajo, presenta a
partir de los afios 80 una inmensa variabilidad de
significados que se refleja en tantas definiciones
como usuarios disertan sobre ello, a diferencia del
uso “preciso” de comienzos del siglo XX desde la
economia.

La evolucion y elasticidad del término pueden
ser constatadas en otras definiciones. Para algunos
autores como Fugate y Ashforth (2003), la em-
pleabilidad es asociada a las caracteristicas indivi-
duales en procura de la adaptacion al trabajo. En
ese sentido, este concepto se liga a una “colecciéon
de caracteristicas individuales que energizan y
dirigen al individuo a través de una identidad de
carrera individual” (p. 3).

Finn (2000) denota el uso del término como
una nocién acufiada extensivamente por entidades
gubernamentales, dentro de politicas y programas
estatales, en los cuales no se identifica claramente
una definicién concreta, generando confusién. No
obstante, dentro de dicha variabilidad, este mismo
autor manifiesta, al igual que otros (Brown & Hes-
keth, 2004; Harvey, 2001; Hillage & Pollard, 1998;
Van Der Heijden, 2002) que la empleabilidad se
refiere fundamentalmente a la habilidad para “ser
empleado” y puntualiza tres elementos: obtener
un empleo inicial, la habilidad para mantenerloy la
habilidad para movilizarse hacia otros empleos.

La Fundacién Chile (2003) manifestando la
falta de claridad conceptual y metodoldgica al-
rededor de la empleabilidad, retoma a Hillage y
Pollard (1998) quienes asumen ese concepto mul-
timodal, con distintas acepciones dependiendo del
momento, el lugar y los actores que los utilicen. Sin
embargo, la Fundacién mantiene la acepcion de
empleabilidad asociada a “una dimension de la vida
laboral de las personas que refiere la capacidad para
obtener un trabajo, mantenerse en él y progresar
en una organizacion contribuyendo exitosamente
aesta” (p. 4).
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Por su parte, Sdez y Torres (2007) plantean que
la empleabilidad es un “término que se ha puesto
de moda” y desde el cual se han descrito competen-
cias y razones que pueden justificar una causa de
empleo o desempleo. En este sentido, los autores
indican que su significado depende del punto de vista
e interpretacion que se tenga del mismo (sociedad, go-
bierno, empresario, sindicatos, gremios, academia,
trabajadores). Asi, proponen la empleabilidad co-
mo la “capacidad que una persona tiene para tener
empleo y satisfacer sus necesidades profesionales,
econdmicas, de permanencia y de desarrollo a lo
largo de su vida” (p. 2).

En esta direccion, Lees (2002) concluye que la
empleabilidad es un concepto utilizado de forma
diferente en multiples contextos y por lo tanto es
multidimensional en sentido operacional relacionado
con la obtencién y preparacién para un trabajo.
Aunque es un concepto dificil de definir por su
caracter multidimensional y su correspondencia re-
lativa y no restrictiva a una agenda de habilidades,
Lees identifica dos tendencias principales: la insti-
tucional que revela la habilidad de los graduados
para trabajar en su especialidad y para obtener un
trabajo, relacionado o no, con el 4rea profesional
de la formacién.

Knighty Yorke (2003) afiaden a esas tendencias
la potencialidad del término de designar un con-
junto de logros y atributos personales, que hacen
que los individuos tengan la probabilidad de obte-
ner un empleo y tener éxito en los espacios donde
se desempefan, en €l estarfa implicita la fuerza del
aprendizaje y de la adaptacién.

En esta dindmica multidimensional del cons-
tructo, la empleabilidad presupone un alto grado
de apropiacién del individuo dependiendo de las
preferencias del empleador y las condiciones del
empleado. Por estos motivos, la empleabilidad no
puede ser definida sélo en términos de habilidades
o caracteristicas ideales sino como una oportunidad
relativa de obtener o mantener diferentes tipos de
trabajos en contextos instituidos y como tal no
es sinénimo de perfil técnico requerido para rea-
lizar un trabajo. La empleabilidad es una especie
de dualidad y por esta razén se convierte en un de-
safio estratégico a largo plazo porque implica la
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competencia para moverse con suficiencia en el
mercado de trabajo, satisfaciendo las necesida-
des de supervivencia y realizacién del trabajador
fundamentado en estrategias relacionales y meta-
cognitivas-privilegiadas por los mercados de tra-
bajo como capital social e intelectual (Enriquez
& Renterfa, 2007).

Case et al. (1997) por su parte, conciben la
empleabilidad como una forma de mediacién de
las relaciones entre el patrono y el empleado, sus-
tituyendo un paradigma de “dar y recibir”, donde
los individuos ofrecian sus servicios, lealtad, ho-
nestidad, recibiendo a cambio estabilidad en un
trabajo, por una dindmica donde el individuo es
el duefio de su propia carrera. En este marco, la
responsabilizacién del individuo por su grado de
empleabilidad se constituye en una paradoja, en
la medida que es al mismo tiempo “asustadora
y libertadora” porque carga al individuo su éxito
o fracaso en el mundo del trabajo mas all4 de si
posee 0 no las competencias técnicas, relacionales
0 metacognitivas establecidas en los perfiles.

Este andlisis es retomado por Bruttin (2003) al
afirmar que la empleabilidad no se liga solamente a
la consecucién de un empleo, sino que contempla
también la vinculacién a cualquier modalidad
de trabajo, sea asalariado o no y, como tal, se con-
vierte en reflejo de la situacién contemporanea del
trabajo (Renterfa, 2001) tanto por la disminucién
de los empleos, como también por las exigencias
que tiene el trabajador en torno a la generacién de
estrategias que le permitan la inclusién a través
de la actividad social del trabajo. Bajo tal 6ptica,
la empleabilidad demanda, adem4s de las habili-
dades técnicas que cualifican a un trabajador co-
mo tal, la administracién de incertidumbres e
inseguridades.

Carrieri y Sarsur (2002) observan otro aspec-
to al asumir la empleabilidad como un recurso
y estrategia adaptada por la alta administracién
para transferir la responsabilidad de contratacion
y despido de la organizacién al trabajador, aislan-
dolo de cambios ambientales, desligdndola de su
papel fundamental en las instituciones Empresa y
Estado. En este sentido, més que una capacidad o
cualidad individual, la nocién de empleabilidad
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se convierte en un recurso para la explicacion de
cuestiones relacionadas con la inclusién y exclu-
sién del mercado de trabajo, como la propuesta
por Hirata (1997).

Revelando tales sentidos, la nocién de em-
pleabilidad seria “la respuesta para mantener el
balance entre la flexibilidad creciente y la segu-
ridad decreciente” (Weinert et al., 2001, p. XI)
y asf tiende a ser manejada en las politicas sin la
preocupacion por una discusién profunda, no so-
lamente sobre los elementos o pardmetros para su
definicién a partir de los cuales se define, sino de las
implicaciones para las personas como individuos y
los grupos sociales a que pertenecen.

Para Weinert et al. (2001) la empleabilidad,
como nocién econdmica, contribuye a la obser-
vacién y medicién del mercado de trabajo, pero
no necesariamente implica la solucién a problemé-
ticas de participacién en escenarios de trabajo, aun
cuando deberfa mejorar la situacién de empleo
—0 acceso a otras formas de trabajo instituido—y
potenciar un acoplamiento justo entre los desarro-
llos tecnoldgicos, sociales, los mercados de trabajo
y las posibilidades de respuesta y adaptacion de las
personas.

Por otro lado, desde la perspectiva del indivi-
duo, estos autores reconocen que la empleabilidad
refiere “competencias dindmicas y actualizadas y
comportamientos orientados al mercado de traba-
jo por cada persona que participa en la fuerza de
trabajo” (Weinert et al., p. XII).

En resumen, se puede concluir que la em-
pleabilidad se impone como un desafio o carga
compleja debido a que no es un concepto estatico
o general, sino que, como nocién vaga refiere a
una agenda politica incluyente de aspectos macro
(estructuras sociales, politicas, ideolégicas) como
micro (individuales y contextos sociales inmedia-
tos), desde los cuales se abordan problematicas
de desempleo y marginalizacion. Su comprensiéon
se complica cuando los actores sociales implicitos
son considerados como personas concretas y no
como categorias abstractas.

Empleabilidad y actores
sociales implicados

Cualquier analisis de la empleabilidad revela dife-
rentes actores implicados directa y fenomenoldgi-
camente en su manejo: las personas que deciden los
criterios sobre quién, cémo contratan y efecttian la
contratacién (los empleadores), los profesionales
de interés en el mercado de trabajo considerados
como de alta empleabilidad y finalmente los profe-
sionales considerados de bajo interés del mercado
o de baja empleabilidad. A estos actores se podrian
agregar los “hacedores de politicas” o grupos gre-
miales que tienen una incidencia marcada en el
asunto pero que NO necesariamente son constantes
por categorias de profesiones o de ocupaciones.

Para Carrieri y Sarsur (2002) los empleadores
consideran que aquellos que no logren mantener
su trabajo son responsabilizados por ello con el
despido y ademas de sentirse no comprometidos,
son tratados asf por el mercado que los marginaliza
(p. 2). Asi, la individualizacién del perfil esperado
por el mercado debe ser encontrada en el trabaja-
dor, independientemente de la formacion y espa-
Cios a que tenga acceso.

Visto de esta manera, la relacion de la empleabi-
lidad con los criterios de recursos humanos no es
racional sino que refieren testimonios de decisiones
“logicas” de las personas implicadas en el proceso.
Para Brown y Hesketh (2004, p. 218) como criterio
de evaluacién son fundamentales las credenciales
relacionados con el “capital reputacional” que los
buscadores de empleo logran dependiendo de la
Universidad o institucidn, estableciendo el contex-
to de formacién como un elemento importante en
el cumplimiento de las demandas del mercado.

Para Bollérot (2001), considerando el caso de
la comunidad europea, la empleabilidad es una
cuestion social. Ella aparece en la terminologia
empleada en los afios 90 como la “capacidad para
integrarse en la vida del trabajo” (p. 52) y como
resultado de factores positivos que configuran
la capacidad de obtener o mantener un empleo.
Llama la atencién sobre dos hechos importantes
miés alld de las definiciones: por un lado, que el
concepto es raramente usado en las empresas (y en
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ellas por los empleadores) y es de manejo informal
asociado a la nocion de “empleo pleno”y, por otro
lado, que aunque no es reconocido universal, ofi-
cial o contractual y legalmente, “las leyes y los casos
legales lo han hecho” (p. 62) asociando la nocién
a los actores sobre las condiciones de contrata-
cién, aprendizaje de larga duracién, reintegracién
y entrenamiento tal como necesitan los mercados
de trabajo. Como consecuencia, Bollérot (2001)
diferencia los trabajadores en subcategorias, di-
ferenciando la empleabilidad de quienes estan
empleados, de los que estdn desempleados, lo
cual retoma la nocién de la economia a comienzos
del siglo XX sobre medidas de quienes trabajan
o no trabajan, llamando asf la atencién sobre la
suposicion tedrica de una simetria entre trabaja-
dores-empleadores que en la practica no lo es tal
por las condiciones y posturas de cada parte. De
esta manera, problemas como la responsabilidad
social, estrategias de supervivencia e inclusién,
recaen sobre el trabajador a partir de los criterios
del “empleador” reflejados en las practicas de re-
cursos humanos como llaman la atencién autores
como Lefkowitz (2003), Legge (1995), Prilleltenski
(1994) e Hirata (1987).

Quedan abiertas cuestiones sobre otros actores
implicados cuyas voces colectivas o representati-
vas pueden tener méas peso que la persona como
individuo frente a las macroestructuras como por
ejemplo los representantes de los trabajadores,
“los hacedores de politicas”, “los divulgadores de
informacién”, los propios gremios y la academia
mas alla de la formacién técnica o tedrica. Una
discusion amplia sobre las retéricas y falacias de la
empleabilidad podria llevar al redireccionamiento
de criterios que promuevan o faciliten la inclusién
social por el trabajo, ya que si se considera el sen-
tido de “actores sociales” sigue quedando por fue-
ra de la discusién la nocién de “autores sociales”
que definen el guién que otros deben desempenar.
Recuérdese que las preocupaciones y expectativas
de los actores implicados cambian en funcién de
sus intereses (Fundacién Chile, 2003). Las perso-
nas estdn preocupadas por conseguir 0 mantener
el trabajo o movilizarse a otros; los empleadores
estan preocupados por contratar las personas ade-
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cuadas y mantenerlas en el trabajo en tanto estén
alineados con los objetivos y la efectividad organi-
zacional. Los intermediarios de recursos humanos
intentan ser una interfase para que los individuos
consigan un trabajo y los empleadores encuentren
a las personas que requieren, para que las personas
redireccionen su trayectoria o para encontrar nue-
vas oportunidades con los empleadores sin desco-
nocer cuestiones de fondos, recursos y legislacién
de los gobiernos.

Como conclusién parcial la empleabilidad es
producto de la accién de distintos actores sociales
que funcionan de forma interdependiente entre si,
con intereses claramente diferentes y en dindmicas
de mercados de trabajo, tal como serd analizado a
continuacién.

Empleabilidad y exigencias desde
los mercados de trabajo

Fugate y Ashforth (2003) plantean el surgimiento
de la empleabilidad en los afios 80 y 90 como un
recurso para explicar las condiciones de adaptabi-
lidad de las personas en la transicion radical de las
organizaciones paternalistas, en las que se privile-
giaba el empleo estable, a las organizaciones “tur-
bulentas”. Para ellos, la reactividad tipica del empleo
es sustituida por la proactividad de iniciativas indi-
viduales con la responsabilizacion de las personas
por su trabajo y la administracién de su carrera
Malvezzi (2003) y Arthur y Rousseau (1996) —en
el sentido de individualizacién de Beck y Beck-
Gernshein (2002) y de culpabilizaciéon de Guares-
chi (2001) ligada a inclusién o exclusion social—.
En este contexto, teorfas como la del capital
humano cobran fuerza sin discutir en profundidad
que los modelos se proponen como iguales para
todas las personas sin considerar brechas entre
transformacién del mercado laboral, “el avance ca-
dencioso” de la teorfa (Campos, 2003, p. 102) y las
condiciones reales para que las personas respon-
dan efectivamente. Autores como Harvey (2001)
puntualizan la presion sobre los gobiernos y las
agencias financiadoras para que la empleabilidad
se mantenga en “un nivel simple” (p. 97) dejando
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las discusiones macro ligadas a los dispositivos de
formacién, principalmente a la educacién superior
y a programas en ocupaciones especificas, llamando
la atencién sobre la discusion planteada por Ren-
terfa (2001) sobre la relacién universidad-sector
productivo como instancias sociales con intereses
diferentes aunque complementarios ubicados en
el plano de la globalizacién.

Mas alla de las exigencias practicas es importan-
te situar el problema en el plano de lo simbdlico, de
las percepciones y significaciones y los “discursos
reelaborados por grupos sociales, que crean nue-
vos indices, nuevos temas y vocablos” (Carrieri &
Sarsur, 2002, p. 2) para referir las relaciones per-
sonas-trabajo. Es decir, el énfasis en los mercados
como espacios de intercambio de mercancias en
relaciones proveedor-cliente, competencias de au-
togerenciamiento parecen resolver un dilema ge-
rencial tradicional que tiene que ver con el control
y direccionamiento de los individuos, o como dirfa
Enriqueéz (2000a) “autonomias controladas”, tales
como flexibilidad, creatividad, empoderamiento,
autovigilancia y espiritu emprendedor (Weinert
et al., 2001). Aqui el problema de la individuali-
zacion en la medida que la persona es “emprende-
dora de su proyecto de vida, su propio proyecto”
(Carrieri & Sarsur, 2002) debe buscar siempre
mejorar su empleabilidad. Lo anterior remite nece-
sariamente a la nocién de competitividad en la cual
las personas se ven sometidas a la doble acepcién
de ser competentes y competitivos en mercados de
trabajo que como plantea Bridges (1997), desde el
punto de vista estructural requieren cada vez mas
de menos personas en procesos de produccién tipo
manufactura o servicios.

Sarsur y Rodrigues Da Silva (2002) conside-
ran que en este panorama de la empleabilidad y
los mercados de trabajo, vienen intensificando la
“capacidad de deshumanizacién” de las organiza-
ciones utilizando las “acciones estratégicas” no sélo
en los planos técnicos y profesionales sino también
en el plano personal. De alli, como refiere Enriquéz
(2000b), la insistencia por procesos individua-
lizados de gestion participativa, autodesarrollo,
proactividad, dedicacién y dinamismo, amarrados
a “estructuras corporativas” que deben mantener

su competitividad y en las cuales la identidad de
la persona se diluye, como lo plantea McKinlay
(2002) en el surgimiento de la carrera moderna
desde comienzos del siglo XX.

Por otro lado, al abordar aspectos de la em-
pleabilidad asociada a tendencias, exigencias y
mercado de trabajo, es importante tener en cuenta
lo estructural y las condiciones particulares tales
como el crecimiento del desempleo involuntario
(Antunes, 2001; Bridges, 1997; Offe, 1995; Torres,
2000), las formas de trabajo “atipicas”, “deslabo-
ralizadas” y las tradicionales sobre modalidades
de trabajo en la forma de empleo y las formas de
no empleo (Renteria, 2001, 2007, 2008) que le-
vantan en este anélisis problemas y dilemas de la
empleabilidad.

En primer lugar, la seleccién de los beneficia-
rios y las prioridades sobre quiénes mejorar la em-
pleabilidad, es decir, quiénes tendrian las mayores
oportunidades de cumplir con las exigencias del
mercado de trabajo ofreciendo resultados rapidos
demostrables por los gobiernos y por los “hacedo-
res de politicas” al menor costo posible, asi como
establecer grupos objetivos tales como “madres ca-
beza de familia” en el caso colombiano que automéa-
ticamente excluye a los “padres cabeza de familia”.
De la misma manera caben las preguntas sobre la
distribucién de ingresos, acciones “preventivas” o
“curativas”, acceso al tipo de trabajo de la calidad
para la cual la persona esta formada (paradoja del
subempleo) y el desarrollo local de la regién donde
la persona aplica.

En concepto de Gazier (2001, p. 22), la emplea-
bilidad, en medio de todo este contexto, no deja
de ser un tema delicado en la medida que los gi-
ros de la tasa de desempleo se orientan hacia los
trabajadores con mayor potencial de competencias
y “abandono” a los desempleados de larga dura-
cién, que en otros contextos son llamados estadisti-
camente “desalentados”, en el sentido de no insistir
en el sector de actividades o nivel para el que se for-
maron y dedicarse, en tanto les sea posible, a otras
actividades consideradas como menores, cesar la
basqueda y recibir el apoyo de sus familias o redes
de apoyo. Esto serfa un problema de pérdida de la
colectividad en tanto que se aumenta “la libertad
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individual”. Con esto, Gazier (2001) llama la aten-
cién sobre las condiciones reales posibilitadas para
que las personas estén informadas sobre las politi-
cas de mercado, los beneficios al desempleado, su
ubicacién e informacién, su entrenamiento y las
garantfas posteriores, lo cual obliga a preguntarse
qué pasa cuando la relacién de la persona con su
trabajo extrapola la relacién de empleo “pleno” o
“digno” tradicional. Estas cuestiones remiten este
andlisis a otra que es el imperativo de la formacién
en la sociedad globalizada.

Empleabilidad: interfases con la
academia y dispositivos de formacién

Los procesos de socializacion y formacién para el
trabajo, ligados a la academia (desde ensefianza
bésica, técnica, hasta postgrados) y los demés ac-
tores sociales ligados con el fendmeno del mundo
del trabajo se cuestionan frente a la revisiéon de
los desfases actuales entre perfiles de competen-
cias de las personas y los requerimientos cada
vez mas volatiles y cambiantes de los mercados
(Renterfa, 2001, 2007; Rubery, Earnshaw & Mar-
chington, 2005). Lo que se espera de las personas
con relacién al trabajo como actividad econémico-
productiva —léase relacién conocimiento— es la
explicitacién de cudles son las caracteristicas y con-
diciones que los hacen empleables 0 no ya que unos
logran entrar y mantenerse en el mercado de tra-
bajo y otros no.

Es cierto que los intereses del sector produc-
tivo y los de la academia, la familia y grupos de
referencia como agentes que inciden en la socia-
lizacién para el trabajo, son diferentes. De ahi que
sean espacios y organizaciones sociales distintas.
Sin embargo, cada uno no puede distanciarse del
otro pues el desarrollo social y la calidad de vida
de las personas, grupos, comunidades, paises o
regiones donde funcionan, es responsabilidad de
todos.

Sila academia no esté atenta a los requerimien-
tos al tipo de “profesional” que se requieren actual-
mente para trabajar en la sociedad del conocimien-
to, es altamente probable que se dificulte una de
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sus funciones sociales de proveer profesionales y
especialistas altamente calificados y responder a
las necesidades de “produccién” y desarrollo de
sus entornos. Esta situacién es particularmente
grave en paises en los que se observa que el sistema
educativo tradicional se mantiene en el marco
de “formacién para el empleo”. Formacion que
implica el desarrollo de competencias tradicio-
nalmente ligadas a lo técnico sin el desarrollo de
la totalidad de habilidades requeridas de un pro-
fesional —en términos del mercado—. Para ello se
han identificado algunos de los factores claves de la
relacion estudiante-academia y se comparan con
los elementos tipicos de una relacién contractual
(empleo), en la medida en que se mantienen los
pardametros de relacion de subordinacién, formas
de compensacién, contenidos, horarios y puestos
estables entre otros, situaciones éstas que son dife-
rentes al compararlas con modalidades de trabajo
como outsourcing, servicios profesionales y traba-
jo asociativo, que cada vez mas se hacen visibles o
se convierten en alternativas de trabajo instituido,
(Renterfa, 2001, 2007).

Esto da lugar a cuestionamientos sobre un posi-
ble desfase entre lo que es ofrecido por la academia
y las exigencias del mercado de trabajo. El trabajo
en modalidad de empleo ya no es mas “hegemoni-
co” en las sociedades occidentales industrializadas.
Sin embargo y por haberse consolidado como su
representacion social (Jahoda, 1987; Renteria,
2007) hace parte de un imaginario y de précticas
sociales organizadoras y legitimadoras por revisar.
Con esto se abren tres cuestionamientos alrededor
de los “perfiles de empleabilidad” por modalidades
de trabajo utilizadas en el sector productivo, los
parametros adecuados para asegurar el aprendizaje
y desarrollo de competencias para la empleabilidad
por modalidades o para asumir el mercado de tra-
bajo en cualquiera de ellas y, las implicaciones o
particularizaciones de las funciones psicosociales
en cada caso para las personas.

La construccién de un nombre en el mercado
de trabajo es més que tener un buen titulo que aun-
que es necesario, no es suficiente para competir. Es
un tiquete de entrada. Las posibilidades se incre-
mentan cuando el aspirante posee y demuestra
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competencias “clave” o “transferibles”. Se pro-
pende por profesionales que ademds de flexibles,
logren desempefiarse de manera reflexiva en los
contextos en que se encuentran, por ende, lo que
se busca entre los profesionales competentes es es-
coger al que demuestre manejar mayor complejidad
(Renterfa & Enriquez, 2006).

Si bien la responsabilidad de generar las ca-
racteristicas necesarias para afrontar el mercado
estd orientada de una manera mas clara hacia el
individuo, la demanda de capacidades en los tra-
bajadores también se configura en los espacios de
educacion y formacién establecidos para lograr la
cualificacién de las personas. Con el objetivo de
alcanzar espacios sociales privilegiados, la educa-
cién sirve como camino para cumplir la promesa
del trabajo —empleos profesionales bien remune-
rados—. Para ello, las personas invierten tiempo,
esfuerzo y capacidades con el fin de alcanzar una
cualificacién que los acerque a la posibilidad de
generar las habilidades necesarias para el ingreso
o movimiento en el mercado, lo cual no siempre
corresponde con la realidad alcanzada por ellas,
ya que el cumplimiento de la promesa del trabajo
no esta por si misma garantizada (Brown & Hes-
keth, 2004).

La bisqueda del mejoramiento del nivel eco-
némico por medio de la educacién, enmascara en
sf misma la competitividad impuesta a los indivi-
duos con el fin de alcanzar niveles educativos que
les permitan desarrollar competencias necesarias
para desempefarse en el mercado de trabajo.
{Coémo puede entonces una persona, con una
formacion particular y procesos de socializacién
diferenciados de otros, posicionarse en un merca-
do de trabajo donde otros son los que deciden lo
que es “emplear”, a quién o con quién contratar?
Si se parte del hecho de que los “empleadores”; es
decir los que contratan y usan la fuerza de traba-
jo de los otros, tienen la posibilidad de escoger, la
cuestién es {cdmo puede la persona entrar en al-
guna de las modalidades de trabajo y mantener su
empleabilidad en el sentido de ser de interés para
el mercado en el cual estd o busca ser incluido?
{Qué exigencias son dirigidas para la formacion
de las personas?

Empleabilidad y exigencias
para las personas

La literatura muestra que las exigencias para la em-
pleabilidad se asocian a competencias o habilidades
de tipo relacional, estratégico y metacognitivo, mas
que de tipo técnico o conocimientos puntuales,
sin que ello deje de ser una condicién minima
(Ayerbe et al., 2002; Fundacién Chile, 2003; Ga-
zier, 2001; Harvey, 2001; Knight & Yorke, 2003;
Sarsur & Rodrigues Da Silva, 2002; Van Der Hei-
jden, 2002; Weinert, 2001). En cualquier caso,
como proponen Knight y Yorke (2003) se trata
de competencias Core, transferibles o claves en
la perspectiva estratégica de los empleadores. Al-
gunas de las més destacadas tienen que ver con
cuestiones relacionales, comunicacién efectiva,
conciencia del sector de negocio y diferentes for-
mas de “autos” - como autoafirmacién, autocon-
trol, autoconfianza y automotivacion, a la manera
de “flexperts” (Van Der Heijden, 2002). Todas estas
exigencias se mantienen en el marco de la indivi-
dualizacién o responsabilizacién, sin considerar
otros aspectos sobre los cuales recientemente se lla-
ma la atencion tales como edad, tipo de institucién
educativa, forma de estudio, actualizacién o recua-
lificacién, experiencia previa, etnia, géneroy clase
social (Harvey, 2001), variables que necesariamen-
te afectan el desarrollo de competencias requeridas
por el mercado de trabajo para ser empleable y
que tienen que ver con oportunidades, espacios y
estructuras sociales donde se facilita o se dificulta
su promocién (Acosta, 2002; Agudelo & Salazar,
1999; Ayerbe et al., 2002; Gazier, 2001; Sarsur &
Rodrigues Da Silva, 2002; Van Der Heijden, 2002;
Renterfa, 2007, 2008; Weinert et al., 2001).
Todo esto deja abierta la discusién sobre como
ser realmente considerados wisibles y de interés
de los mercados de trabajo en los cuales se busca
insertarse (Renterfa & Enriquez, 2006). Ademas,
como anota Gazier (2001) las exigencias se tra-
ducen en forma idealizadas de valoracién de indi-
viduos competentes expresadas a través de perfiles
que dependen de discursos institucionalizados en
las practicas de recursos humanos y sustentados
o legitimados en politicas publicas en las cuales
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de alguna manera queda implicito quién es o0 no
empleable, quién serd o no empleable.

La cuestién de las competencias como uno de
los principales mediadores se asume como “saber
hacer en contexto”, pero ligada al hecho de “pre-
ferir” hacer (claridad, consciencia o direccién de la
accion —intencionalidad-) y al hacer con eficacia.
Una competencia que no aparece identificada pro-
bablemente por ser inherente al concepto mismo
emerge como fundamental: aprender a aprender
rapida y permanentemente. De esta manera se
facilita que empleabilidad y mercados de trabajo
pasen a ser una cuestiéon de estrategia personal
y no mas sélo de las grandes organizaciones ni
de los dispositivos de formacién. “Todo el mun-
do tiene que arriesgar” (Bauman, 2005; Beck &
Beck-Gernshein, 2002) y posicionarse. Cuestio-
namientos sobre globalizacién, velocidad, fluidez
y estrategias deben mantenerse ligados a los de las
implicaciones para la adaptacién o el control de
las personas sobre su propia empleabilidad, como
si se tratara de un problema de responsabilidad
individual Gnicamente.

Al revisar literatura especializada sobre tenden-
cias del mercado de trabajo (Agudelo & Salazar,
1999; Almeida Dos Santos, 1997; Bauman, 2000;
Blanch, 1996, 2003; Bridges, 1997, 1998; Horta
& Alves De Carvalho, 2001; Jahoda, 1987; Julio,
2002; Pochmann, 2001), sobre nuevos criterios y
estrategias o exigencias para que las personas pue-
dan mantenerse en él con calidad de vida (Arthur
& Rousseau, 1996; Bennis, 1999; Bruttin, 2003;
Casali et al., 1997; Case et al., 1997; Celiberti
& Martinez, 1999; Cinterfor/OIT, 2001; Fusillo,
1999; Horta & Alves De Carvalho, 2001; Jahoda,
1987; Julio, 2002; Malvezzi, 2000; Torres, 2000),
programas de outplacement, de reorientacion, re-
adaptacion o insercién laboral; asi como programas
para la promocién de emprendimientos propios
cabe la pregunta: {se trata de una moda o se trata
de una tendencia?

Por lo que parece, no es una cuestion de moda
en el sentido de negocio pasajero pues cada vez mas
asistimos aceleradamente a la reduccién estructu-
ral de cupos de empleo pleno (Bridges, 1998) y al
mismo tiempo a la migracién de los trabajos para
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sectores antes no considerados. La empleabilidad
no estd ligada mds a una organizacién en la cual se
es seleccionado para desarrollar una carrera hasta
la jubilacién. La empleabilidad es una cuestion de
adaptaciones, reinvenciones, rupturas constantes,
negociaciones y “marketing” (Renterfa & Enriquez,
2006). En este contexto la persona se posiciona co-
mo si fuera una “marca” (y no sélo una mercancia)
con identidad tipo producto, para poder mantener-
se en ese mercado. Como en el caso de “productos
tangibles” (muchos similares y ofrecidos al mis-
mo tiempo en el mismo lugar), la diferenciacién y
el posicionamiento serdn exigidos y fundamentales
para tener una alta empleabilidad y mantenerse en
un mercado fluido y de rupturas.

El problema, a diferencia de los productos tan-
gibles (aunque se trate de fuerza de trabajo) en
el caso del trabajo como aquello que se vende y
consume, es que lo que est4 en juego implica la ca-
lidad de vida de las personas, su construccién como
sujetos sociales, asf como la del tipo de organizacio-
nes sociales donde desarrollan sus actividades. La
cobertura del consumo (0 no) de lo que es ofrecido
por las personas afecta muchas otras esferas de sus
vidas, implica su inclusién o exclusién social por el
trabajo, la obtencién de marcas y referenciales de
identidad derivados del hecho de estar inmersos en
el sistema de reconocimiento y organizacién social
creado histéricamente alrededor del fenémeno
social del trabajo.

En este orden de ideas, si bien el trabajo es tra-
tado como una mercancia, las implicaciones para la
mercancia son diferentes cuando ella est4 ligada a
la propia actividad de quien la ofrece como se exi-
ge cada vez mas, particularmente en modalidades,
caso los servicios profesionales, el outsourcing y el
trabajo asociativo donde las personas son cada vez
“menos dependientes”. La pretensién de ocupar
un espacio social por el trabajo implica entonces
necesariamente que la persona haya reconocido y
sepa cuales son las necesidades (de los otros) a ser
atendidas, cudles son las actitudes y valores atribui-
dos al tipo de trabajo y ocupacién que desempefia
(aunque sean prejuiciosas), cudles son las condi-
ciones de negociacion y el valor atribuido a la ac-
tividad o servicioy, particularmente, cudles son las
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expectativas creadas alrededor de una “mercancia”
como el trabajo que ofrece. Cada uno convertido
en un analista y estratega. Atn teniendo un em-
pleo, la oferta y recreacién de la propia ocupacién
se volvid una exigencia para todos.

En las nuevas realidades del mundo del trabajo,
exigidas desde el mundo de los negocios, el trabajo
pasa a ser importante como “mercancia-marca”’ en
la medida en que cumpla con, o satisfaga las expec-
tativas de quien contrata. Pero antes de contratar
debe alcanzarse “visibilidad”, “credibilidad”, etc.
elementos y valores que son reconocidos y atribui-
dos por los otros a lo que se es ofrecido. La estrate-
gia no serd mas la de bisqueda de empleo y sila de
la oferta de “trabajo profesional” como un producto
o servicio consumible por “clientes” que determi-
nan quién puede ser “empleable”, hasta cudndo
y en cuéles condiciones, como lo presentan Bar-
ley y Kunda (2004) en su analisis del crecimiento
de los “itineran experts” en los negocios, en el pre-
sente momento histdrico.

Empleabilidad y practicas de Recursos
Humanos: Seleccion u Obsolescencia

La relacién de la empleabilidad con procesos y
practicas de recursos humanos ligada a criterios
de seleccion, retencién o despido, y a formas con-
tractuales tipo multiempleo (Rubery, Earnshaw &
Marchington, 2005), servicios independientes o
trabajo asociativo, llaman la atencién sobre viejos
y nuevos paradigmas asociados exclusivamente al
empleo (como representacion social del trabajo) en
organizaciones estables o sustanciales dejando por
fuera las otras tendencias de contratacién. Es decir,
la referencia sigue siendo la persona que serd em-
pleada directamente por la organizacién dejando
de lado otras formas coexistentes de vinculacién.
En ese sentido, las politicas y programas de recua-
lificacién y desarrollo de la empleabilidad refieren
la presién para mantener la competitividad de las
empresas y la competencia de las personas sin que
necesariamente se tengan datos empiricos (Van
Der Heijden, 2002) suficientes para sustentarlas,
a lo que Torres (2000) llama “miopia estratégica”

en la medida en que algunas de las practicas de
recursos humanos se dan como hecho sin verifi-
cacion (Prilleltensky, 1994) y los discursos sobre
la seleccion de los mejores se asocian a perfiles
saturados de cualidades como lo refieren algunos
empleadores (Renterfa, 2008) al identificar perfi-
les de sus segmentos de mercados e igualmente lo
refieren “profesionales de alta empleabilidad” y de
“baja empleabilidad” manteniendo discursos hege-
monicos que no necesariamente son compartidos
en los posicionamientos individuales como sujetos
trabajadores.

En este sentido, Brown y Hesketh (2004) Ila-
man la atencién sobre “la guerra por talentos”
(p. 17) enla cual, desde la perspectiva de recursos
humanos y con el propdsito de mantener la compe-
titividad empresarial, “una gran parte de la fuerza
de trabajo se vuelve conocible” (p. 17), es decir,
visible y se enmarca en los discursos hegeménicos
asociados a complejidad de errores o aciertos ge-
renciales, globalizacion, desregularizacién y rapi-
dos avances o cambios de tecnologia. Es decir, al
parecer la referencia de la empleabilidad estaria
asociada a los trabajadores del conocimiento y no
a cualquier trabajador.

Sin embargo, estos autores plantean que wisibi-
lidad es diferente de competencia técnica —donde ser
bueno no es suficiente y donde el encuadre social
es mas una cuestiéon de cémo presentarse ante
el otro-evaluador de recursos humanos— desde la
perspectiva del “capital reputacional” (p. 225) que
caracteriza a los profesionales de alta empleabili-
dad y que es altamente valorado por empleadores
y administradores de recursos humanos.

Empleabilidad y otras cuestiones
psicosociales asociadas a
las relaciones de trabajo

Mientras todas las implicaciones presentes en el
término empleabilidad son diversas y a veces difu-
sas, revelan o proponen un aspecto positivo —aun-
que paraddjico— que es el reconocimiento del
trabajador como sujeto en un contexto dentro
del cual él es un némada que enfrenta cambios de
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referencias culturales y de identidad, de exigencias
de competencias y, como tal, es desafiado a sobrevi-
vir como “gerente de sf mismo”, situacién ésta que
para efectos del trabajador de una sociedad salarial
(Castel, 2000) construida en los dos Gltimos siglos,
implica una salida o “retorno” a un “trabajo con
sentido” —como el artesanal por ejemplo— pero di-
ferente para muchos en términos de significados
y condiciones.

Los contextos turbulentos de trabajo son “ver-
daderas oportunidades de crecimiento” en las cua-
les el individuo se pone delante de su potencialidad
de ser. Las condiciones de supervivencia implican
la necesidad de adaptacién, crecimiento y madu-
rez. El individuo es llevado a cuidar de si mismo y
de su relacion con el entorno, como probablemente
era la relacion en condiciones anteriores a la so-
ciedad salarial del capitalismo occidental. De alli,
la necesidad de preguntarnos desde la Psicologia
Organizacional cldsica y las practicas de Recursos
Humanos sobre las multiples cuestiones asocia-
das a la empleabilidad, tales como el desarrollo de
competencias, el aprendizaje, el compromiso, la
reciprocidad, el contrato psicolégico y laidentidad,
entre otras, pues los repertorios actuales refieren
Gnicamente una psicologia académica ligada al
empleo y a organizaciones estables.

Algunas cuestiones quedan abiertas

La comprensién de la frontera entre la esfera in-
dividual y la esfera de la gramatica de la sociedad,
es un desafio por las mdltiples racionalidades y
por la propia tendenciosidad del constructo de
empleabilidad que es una referencia al individuo.
El problema individual es un objeto que se hace
mas evidente en el nivel micro, en el cotidiano
donde se vive con otros y se satisfacen necesidades
concretas, en el que el nivel micro aparentemente
es pequefo porque afecta una persona, pero en
realidad si el individual, se repite en muchos (Pri-
lleltensky, 1994), es peligroso limitar la cuestién a
variables y diferencias individuales.

Al parecer es alli donde las personas recono-
cen la problematica como suya y la asumen como
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una “responsabilizacion” individual (Beck &
Beck-Gernshein, 2002). Experiencias concretas
de aproximacién investigativa y de formacién asi
como muchas referencias de programas exitosos,
ilustran que es necesaria y posible la intervencién
en el plano tanto de lo individual como de las
condiciones donde es producido. Sin embargo,
{cudntas personas tienen acceso a programas
sOlidos para aprovechar estas oportunidades y “au-
mentar” su empleabilidad? {De qué manera se pue-
de pensar un salto cualitativo para que se asuma la
relacién del problema individual conjuntamente
con los otros actores y autores sociales (actuales y
posibles) implicados en la problemética?

Las politicas sobre empleabilidad contintan
siendo un problema de oportunidades de trabajo
o empleo ofrecidas. No hay certidumbre sobre la
disminucién exacta de los cupos de empleo sino
de algo, que de cierta forma es peor, la alta movi-
lidad de los mismos, hecho que dificulta el proceso
de adaptacién y de cambio de las competencias
individuales. La dimensién estructural ligada a la
contradiccion historica de las relaciones capital-
trabajo-organizaciones de trabajo continda con
una vigencia que hace més grave la situacion para
las personas en la que ya no es posible volver “al
pan coger”. Opciones como la reduccién de las jor-
nadas, el empleo flexible, etc. contindan ligadas al
empleoy no resuelven la cuestion de la adaptacion.
Adaptarse a esa fluidez es la cuestion.

En el caso de la empleabilidad, en la literatura
“especializada” proveniente de muchos lugares e
intereses, las alusiones explicitas, sistemdticas y
concretas de salidas que no sean meramente
retdricas, son relativamente recientes. Los sin-
dicatos trabajan por la defensa licita del empleo
pleno desconociendo, a veces, que ello cubre s6lo
a las “elites” trabajadoras (independientemente
del nivel de escolaridad o cargo). La defensa del
trabajo como organizador fundante ontolégico
a nivel social y personal parece requerir otras
estrategias diferentes a las del mercado indivi-
dualizado.

Igualmente sucede con otras instituciones so-
ciales ligadas con el asunto como la escuela, el Esta-
do, la familia y una en consolidacién m4s reciente:
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las Organizaciones no Gubernamentales-ONG's.
{Cudl es entonces el papel real de los actores insti-
tucionales en este problema? (No serd que para su
propia proteccién terminan legitimando discursos
que en la prictica estén favoreciendo rdpidamente
la pauperizacion de las condiciones de trabajo? (Al
fin de cuentas si es un problema que afecta indivi-
dualmente podria ser conveniente dejarlo de esa
forma mientras se haga parte de las elites incluidas
y no de los excluidos? Es necesario invertir mas en
el estudio de la reinstitucionalizacién del trabajo
en otras formas que transforman el empleo en otra
cosa que tiene vinculos méas débiles. El concepto de
empleabilidad parece no dar cuenta del reemplazo
del empleo por otras formas de trabajo. En realidad,
la crisis de las organizaciones y del trabajo es mas
profunda, como analiza Baverez (2008). Reducir
la cuestién de la crisis del trabajo a las compe-
tencias del trabajador es no quererla enfrentar y
proyectarla en los elementos mas vulnerables de
la ecuacién.
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