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Sistemas de relaciones laborales y procesos 
de globalización en la banca: cla1 es de 
encuentro con el discurso n1ultinacional 

Muchos son los acontecimientos de 
trascendencia histórica que han trans
formado el paisaje social en este fin de siglo 
pero uno que ha tenido una importancia 
mayú.cul a  h a  sido el  proceso de globali
zación y de regionalización de l as 
economías y, con é l, los consecuentes 
pro e o de apertura de los mercados,  la 
diierenciilción geográfica y cultural de los 

rio para la acumulación y gestión 
1 al. la inten ificación de la compe-

1 m emacional. la integración de los 
o financieros y las transforma

e ómica. y culturales -como el 
.re-:= e mdi\idual ismo- que acarrean 

. En el marco de todos estos 

E n  e .  t e  conte\ a empres as 
multinacionales (JI, Cs o ran una im
portancia mayúscula) de\ 1enen el princi
pal agente de estos cambio adqumendo un 
rol preponderante como fa tor difusor e 
innovador de los modelo de ge t1ón, de 
producción y de relaciona-m1ento en el 
mundo. Las MNCs con una po 1 1ón mucho 
más ventajosa que otra en la carrera por la 
competencia, desarrol l an nue\'a tecnol o
gías y productos, ensayan nue\'a. formas 
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por u e 

que nutre 

del mun o 
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1 'n _ e �e tión � utilizan 
element o rn o  factor e s  

recursos 
on uno de e tos 

T 1 ro kmáuca pertenece a un 
e en uentra en el centro de 

mceré teónco de las rel aciones 
laborale eur pea en lo. ú ltimos diez años 
(Ferner � H_ man: fa·an. ) Lorange, p.e. ). 
Tale tn\e ug one .. ugieren que las dife
rente· forma· de e. tructura organizacional 
de la \/ e tienen diferente implicación 
en la -oordinación internacional  de las 
políti a de ge tión de lo_ recur o: huma
no � de relacione laborales. En general, 
e lla.  o tienen que l a. compañ ías 
etnocéntn a on probablemente, firmas 
innovadora en lo países en que e l l as 
operan, mientra. que las  firmas pol i
céntrica s ,  . on proba b l emente , firmas 
adaptadas a lo ambientes en que actúan. 
Es decir, las primeras on consideradas en 
tanto agente de la globalización de las 
relaciones laborales en tanto las segundas 
se adaptarían a lo modelos locales. En 
torno a este diálogo se empiezan a diferen
ciar dos grandes estrategias de explicación: 
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ce<>is dela convergencia y las tesis de la 
1 ergencia. 

En este trabajo estamos interesados 
profundizar en los procesos de globa-

1zación corno posibilidad. Pero, claro, 
nuestro enfoque se aleja notablemente de 
c!stas perspectivas para pen sar a estos 
fe n ómenos desde la complejidad 
(L uhman n, N; Morin , E.) .  En efecto, 
sostenemos que los sistemas de relaciones 
laborales deben ser concebidos corno 
e s pacios e n ormeme nte complejos y 
dinámicos, que s uponen un proceso de 
'elección entre sistema y entorno, selección 
de "informaciones", cuyos contenidos son 
el resultado de procesos de negociación que 

uponen hacer "partícipe" a otros de esta 
in formación y l a  aceptación o no del 

ontenido comun icado. Como espacios 
atravesados por comunicaciones, donde l o  
que se comunica, n o  sólo e s  elegido, sino 
compartido y, en su caso, "comprendido" 
y. a la vez, puede ser siempre objeto de 
rechazo o aceptación. 

En tal caso diremos que las nuevas 
HGRH se están tran.�formando en el medio 
de comunicación generalizado que tienen 
estas empresas en el mercado mundial. 
Parafraseando a Supervielle ( 1999) diremos 
que son la bisagra entre lo micro y lo 
macrosocial, el mecanismo de construcción 
de lo global en el ámbito local. En tanto 
"'comunicaciones" más q u e  como 
"'rransmisiones". 

Corno consec u e n cia n o s  ha 
parecido adecuado aju star el léxico a 
n uestras convicciones y abandonar toda 
referencia en términos de "d�fusión". 
Porque como todo concepto, también el de 
"difusión" genera en su uso ciertos efectos 

ostiene y remite a otros discursos. Por 
ejemplo, a u n a  concepción del poder 

mónimo de imposición en oposición a 
negociación ,  a u na realidad reconocida 

mo preexistente a los actores y nunca una 
.... onstrucción social. En tal sentido se ha 

ropuesto apartarnos de este término, más 
�ercano a u na visión monocausal y estática 

e los procesos, para adoptar una posición 
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más con struccionista. tal cual lo ha pro
puesto la teoría del acror red (Callon,  
Latour, Law, Singleton, Brown, Lee, por 
ejemplo) 1 ,introdu ciendo e l  cérrnino 
"traducción". 

Un abordaje de esta naturaleza 
prete n de dar más juego a l os actores, 
quienes pueden tener in tereses diversos y 
entrar en conflicto. Y es en este sentido que 
cobran especial relevancia en este estudio 
las "significaciones" que los diferentes 
actores dan a las distintas propuestas de los 
cambios que presuponen adoptar u na u otra 
HGRH y s u s  con secuentes comporta
mientos. Del sentido que los actores le den 
a estos procesos dependerá el é xito o el 
fracaso de la traducción de estas prácticas, 
es decir, de las expectativas puestas en ellas 
(Supervielle, M.; 1999), pero también de 
e l l os dependerá el sistema de relaciones 
laborales a construir. 

En consecuencia, nos proponemos 
sei'íalar corno la centralidad de los recursos 
humanos y del cambio cultural en el discur
so gerencia/ de las nuevas lógicas orga
nizativas no puede ser pasado por alto en 
el análisis de la implementación de los 
cambios organizativos que afectan en tanto 
aspectos a las relaciones profesionales. El 
cambio más sustantivo es la construcción 
de los conceptos de "trabajo" y de "traba
jador" alrededor de ideas tales como "coo
peración", "consenso", "consentimiento 
mutuo", "colaboración de la fuerza de 
trabajo". 

De tal p lanteo surgen varios puntos 
a desarro l l ar. E n  primer l u gar, corno 
con sec u e ncia de todos e s tos acon te
cimientos, diremos que los sistemas de 
relacio n e s  laborales empiezan a 
"globalizarse", es decir, empiezan a 
transformarse en la medida en que reciben 
las influencias del entorno globaF. En tal 

1 Véase, Domenech-Tirado (1999), comp .. 

2 Si b i en el lema a profundizar es la 

"globalización no significa que la globalización 

sea un hecho "sin relativos", "que afecta por 

igual a todos los sistemas sociales". Sin embargo 
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enndo . e nos plantea el problema acerca 
de cómo fijar los límites y las condiciones 
de posibilidad de sistemas de relaciones 
profesionales pertenecientes a un entorno 
local que se organizan con referencia a 1111 

entorno global. 
De esta perspectiva surgen dos 

niveles de interacción a ser analizados . El 
primero parte del estudio de la interacción 
de los obj e t i vos mult i naci onales y la 
realidad dentro del si stema organizacional. 
En e te plano es necesario contrastar el 
di scur. o estratégi co de Ja gestión de h 
recur.os humanos de la casa matriz, entrar 
en el ámbito de los efectos buscados y de 
los no buscados, de analizar los procesos 
de comunicación del management entre sí. 
De ver como la gestión internacional es 
capaz de traducir el sentido inicial de estas 
políticas (convencer, imponer, negoci ar) y 
cómo la gerencia local es capaz de asimilar, 
comprender. cambiar o, bien, rechazar su 

ign1ficado. Quedan e s tableci dos dos 
ent1d que comunican entre sí: el de las 

a . creada como u n  d i scurso 
nd:mzado con un sentido preciso que, 

mo d1 ur o. e encuentra en constante 
pr -e o de re i gnif icación, y el que le 

r =- 1 e <l matriz,  dándole un sentido 

u no en fun c i ón de 
efecto buscados. Pero 

1én está el sentido que le 
=e en 1 . que es un sentido 

1gualmen1e ... mudo e profundizará 
aquí Jo que e ha d do a llamar "formas de 
coordinación al rntenor de la empresa 
multinacumal" . 

El punto de partida erá. entonces, 
un si stema de relacione Ja orale donde 
las relaci one on. por def i n i c i ón , 
rela c i ones as i métri ca · relaciones de 
dominación que e. tán implícira. : . ubsi ten 
a la c lás i ca relac i ón de cla. e en las 
relaciones entre nacione , iendo 'arios los 
mecanismos que los. i tema. organizacio
nales tienen para mantener Ja comunicación 
en el s istema de relacione laborales. Entre 
ellos, le asignamo� un rol fundamental al 
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herramientas pero 
ue le otorgan los 

u 1 : ... olectivamente 

la 

e pañol con filial en 
ª"tander. Por eso 

1 de un conj unto de 
1enen entre\ i tas a directivos 

re _'C. tanto en u país de 
en el de de tino. a trabajadores 

: ompletado con el uso de 
lo nginado al i nter i or de la 

mtorme : comuni caci ones 
p r lo a tore . 

e ha elegido el ector bancario 
porqu e  e un 1:tema product ivo que , 
ademá de tener una fuerte tendencia a la 
pri,·attza tón � la e xtranjerización, cuenta 
con i tema. de relacione laborales que se 
encuentran en u n  momento de fuerte 

reconotemo� que u retórica penetrn en 

instituc1one' que parecían completa mente 

cerradas dentro del marco de influencia del 

fata do. 
1 Entendemos por discurso una pníc1ica social 

constituyente y cons titutiva de relaciones 

s ociales en las que sistemáticamente y 

permanentemente los objetos de los que 

hablamos (Fairclough). 
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a estas nuevas herramientas de 
1ón que imponen las MNCs. Y es que 
htema financiero es una de las ramas 

' globalizadaú. 
A tales efectos nos preguntaremos: 

Qué pro g rama de coordinación 
m;ernacional se ha fijado el Banco?; 

ómo r por qué las estrategias de recursos 
umanos son desarrolladas al inferior de 

la organi::.ación ?; ¿Cómo es posible la 
unidad de acción de la empresa MNC al 
interior de los sisle mas locales de 
relaciones laborales'?. 

La unidad de las d?ferencias: procesos 
de centralización-descentralización en 
la empresa multinacional 

Es profundizando en la esfera del 
J1�curso de los directivos de la MNC que 
parece posible afirmar que el modelo de 
oordinación internacional que se cons-. 

truye se encuentra marcado por un doble 
proceso s imultáneo de centralización del 

ontrol y descentralización de la gestión, 
en una jerarquía que es bastante negociada, 
de l a  que resulta un s i stema homogéneo, 
i ntegrado y, a la vez, jerárquicamente 

ontrolado. 
La centralización del control y la 

.uroridad g e s tionada a través de la 
111ternac i onal i za c i ó n  de l o s cuadros 
directivos (P.e., de las 11 des ignaciones 
internacionales de la casa matriz en enero 
del 98, 6 eran en Latinoamérica) se ve 

ompl ernentada por la responsabil ización 
de los resultados y el desarrol lo de las 

peraciones concretas en las subsidiarias 
n un movimiento hacia la integración -

'11UY parecido a lo que Forsgren (Femer; 
1993) l lama "internacionalización de 

egundo grado"-: "estamos obligados a 

'?1:.stionar más eficientemente nuestros 
·ecursos aprovechándonos de todas las 
iner gias posibles; afrontar procesos 
ecisivos de centralización del control y 

descentralización de la gestión; a apoyar 
�estros actividades comerciales en 

centros de ser vicio gestionados bajo 
nncipios de bc�jo coste y a implantar 
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procesos innovadores para la admisión, 
administración y recuperación de los 
riesgos" (Especial Junta 98) . 

Se trata de un proceso de di1'isio

nalización en que cada divi sión dirige por 
í misma operaciones teniendo la respon�a

bi l idad de sus propios resultados financie
ros, en contraste con la casa matriz, quien 
sigue centralizando la dirección estratégica. 
Sería posible establecer un sím i l  entre el 
tipo de coordinación que asume el Banco y 
lo que Perlrnutter (Evans y Lorange; 1989) 

ve corno un "gran proyecto de coordina
ción internacional de las estructuras y 
estrategias corporativas" que se aleja del 
modelo tradicional de compañía etnocén
trica hacia alguna forma de "policentris
mo" -más coherente con las pos'ibil idades 
de competir e incrementar la competitivi
dad en ambientes locales que introducen 
variables que escapan en cierto sentido al 
control central. 

Al respecto el director del Banco 
en Uruguay d i ce: "Nosotros somos un 

banco absolutamente autónomo en este tipo 
de decisiones (refiriéndose a la reestructura 
de los servicios internos del Banco, lo 
profesionalización de su personal y fa 
detección de las nuevos productos que 
necesitan los clientes" ( revista ESTRATEGIA, 
1990). 

Ahora b ien, pero ¿qué justifica la  
elección de este modelo? En primer lugar, 
parecería que tal estrategi a  permite.formas 
de control abiertas a temas de estrategia 
organizacional: p.e. reducción de costos 
p e ro tam b i é n  políticas de cal i dad, 
rentab ilidad, etc. 

E s to no le i mpediría al Banco 
hacer comparación sistemática entre 

.filiales autónomas en este tipo de decisiones 
programando e s trate g i a s  concretas 
orientadas a un "control local de los ries
gos" para aquel las que obtengan resultados 
más bajos, s iendo una forma de controlar 
las decisiones acerca de dónde permanecer, 
dónde seguir invirtiendo o dónde retirarse. 
Como ejempl o, la institucionalización por 
parte del Área Internacional del Grupo de 
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en uen ro anuales a nivel de directivo de 
recur o. h u manos a efectos de cumplir 
c o n  l a s  p o l í t i c a s  p ro p u e sta por la 
headquarter. 

Por otra parte tal e strategia le 
devolvería al headquarter también una 
mayor capacidad de acción. Por ejemplo. 
l a  casa matriz no se opone a q u e  la filial 
l l egue a acuerdo con los trabajadore. 

obre nuevas formas de organización del 
trabajo, promoción o formación, e tc. 

1e mpre q u e  se r e s p e te n  l o s  nivel e s  
pre s upue starios e stablecidos por ella ) 
e tos acu erdos signifiq u en realmente 
mejora de los resultados. 

La matriz siempre podrá asimilar 
estas prácticas en el caso de que le resulten 
eficaces y tratar de imponerlas en el resto 
de las filiales en una segunda instancia. 

Pensando esta explicación desde 
una posición teórica sistémica pasaría que 
la empresa MNC plantea una determinada 

relación con el entorno otorgando un sig

nificado al sistema, definiendo sus comuni

caciones y su estructura interna, en la 

medida en que le permite imponer una 
er pectt\'(I de orden. En tal caso, no 

sena tan importante para la empresa la 

u ión de fijar un "programa" 

en 1111ado sino el modo en que la 

elecc16n d 1111 ··programa" adecuado le 

con mi sobre la producción de 
1 canos en las diferentes 

filia/e 1 ro a los principios de control 

del ne "º que le impone la competencia 

dentro d 11n r ron o 'obal. 

Por orr 1 . : más allá de esta 
e xplicación -imada un 11• el micro, que 
parece mu) com m nte en tanto fuerza 
favorable a la con er_,en 1a de las relaciones 
laborales, encontramo una e licación que 
se impone si pen amo. en - características 
atribuidas al sector finan iero de apertura 
e integración, donde la competencia no 
puede ser restringida a un ni el nacional ; 
en tal caso parece como má. pr bable una 
coordinación donde e l  control y la autoridad 
permanecen a un nivel internacional porque 
la estrategia es altamente globalizada. 

14 

ur. o de Ja <,ze tión de los recursos 
o . lo a wres de la traducción 
E r l u gar di tinguiremos 

prácucas . En tanto las 
on ·ideradas como el 

en. re u rre a la tranc;fe-
e · e la GL a matriz, o 

de reclutamiento 
en la ti 1 iale. y se 

1altza ión para 
10nal depen-
e arrollar una 

e ámbito e l  
1btlidad de 
er per�onal 
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1::ac1ó11 .. ), haciendo u so de esto e l  
u.;.cará a aquellos individuos que 

e1or se ajustan a los intereses de fa 
resa .. : aquellos que más contribuyen a 

ecesi dad de consenso que está en la base 
_ este interés, aun reconociendo que se 

de un consenso impuesto. Por esto, si 
-n este poder se basa en la contingencia 

ontingente l a  part ic ipación en el 
e-.o de comunicélción, el reclutamiento 
rgo-. directivos es menos contingente 

e star asociado al de sarrollo de e sta 
1cu lar identidad y adherir a los valores 

� la empresa. S e  trata de la "socialización 
adoctrinamiento en los valores corpo

ra;irns del Banco de altos potenciales y 
empeíios dentro de la organización". 

Sin embargo, el poder organiza
al en circunstancias de fuerte competi

d c;e ve m u y  cuest i onado por I� 
-·�rt 1du mbre de q u e  otras e mpre sas 

n rec l utar sus altos directivos en su 
mercado interno. Para ello desarrolla 

1ucas de recursos h u manos diferen
: algo parecido a los que Evans y 
ge ( 1 989) describieron como una 

'a de oro de incentivos" que se concreta 
el "'Manpower Plan", "dirigido a 

lltu personas que no queremos que la 
e·encia los pueda atraer". 

Es decir, la rigidez de los criterios 
ección a los que se encuentran some
e stos altos d i rect i vos consi ste en 

ar a aquel los individuos que hacen un 
ositivo para la organización de las 
es de poder q u e  é sta pone a s u  

po ... 1ción. De este modo, el interés es 
!nor al  reconocimiento que la empresa 
� de estas personas. 

Se trata de "selecciones controla
", por las cuales todos tienen el derecho 

egar a ser directivos, pues en última 
ia todos se encuentran afectados y 

reñi dos en sus acciones por e l  discurso 
mplicación, pero tanto la dirección 
los trabajadores saben que no todos 

en hacerlo al mismo tiempo. 
R e s u m i endo, el management 

-"'ne pieza clave en la que se sostiene el 
1 5  

poder organ1zacional y es a través de s u  
enrolamiento (de s u s  roles asignados), que 
el B anco veh i c u l a  su d i scurso, impone 
prácti cas,  convence , negoci a .  S erá e l  
111anagemet quien en el uso de las reglas 
organizacionales y camuflado en las políti
cas de recursos humanos llevará adelante 
con éxito el proceso de traducción. 

B) Los TRABAJADORES 

La def i n i ción de l emp leado s in 
duda ha tenido que modificarse junto al 
cambio que conlleva la implementación del 
cambio de gestión. Dentro de este plan el 
Banco reconoce que esto no es posible s i  
n o  establece un cambio d e  relación hacia 
adentro, con lo que llama s u  "cliente 
interno" La premi sa es: "los clientes son 
la hase del negocio, hay que poner el 
énfasis en lo que constituye la diferencia 
con el resto de las entidades de la 
competencia: el factor humano". En 
consecuencia, ha tenido la neces idad de 
redefinir su pertenencia a la organización, 
f i jar desde u n  nuevo p unto de v i sta s u  
observación del trabajador y su construc
ción. Se trata de un cambio radical de su 
di scurso hacia el trabajador. 

Por parte del trabajador la respuesta 
es admitir estas prácticas en la medida en 
que e stén de acuerdo con los objetivos 
individuales que están en la base de s u  
i de n t i dad c o m o  trabajador y como 
profes i onal: mejora del s a l ario, de s u  
cualificación, aumento d e  la formación, 
ascensos en la carrera profes ional, etc. En 
la medida en que las prácticas de recursos 
humanos cubren estos intereses no hay duda 
que los trabajadores reconocen la necesidad 
de su implementación y así lo entienden las 
dos partes: "Sé lo que quiero y la empresa 

me prometió q11e si sigo así en dos años me 
promoverá" (Entrevi sta a trabajador); "Es 
evidente que todo profesional necesita que 
su e.ficacia sea valorada periódicamente." 
(Documento Reconocimiento y Progreso, 
Bco . Santander) 

Esto obli ga a los trabajadores a 
redefinir su relación con el resto de los 
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actore., a enfrentarse, en cierta manera, con 
. u compañero , en competencia profe

ional en la carrera por e l  a.censo :; la 
retribución. El trabajador empieza a definir 
su identidad profesional. 

Con respecto al sindicato. Jo 
trabaj ador e s  consider an que en l a  
implementación exitosa de estas práctica 
de ge tión pueden surgir beneficio que 
están de acuerdo con sus intereses (indi\'1-
duales y profesionale ) y reconocen que 
estos beneficios los recibe de la empre. a ) 
no del sindicato. E l  trabajador desarrolla 
en este caso una fuerte identidad de empre. a 
y también individual: identidad que .e 
expresa en la proyección individual de un 
proyecto de vida, de opciones individuale 
de consumo e incluso, de proyecto de 
movilidad social individual para él y su 
familia. 

Tre s  identidades que de alguna 
manera entran en competencia con la 
tradicional identidad de cla e. Se trata, sin 
embargo. en términos de la teoría de la 
traduc ión. de l "punto de paso obligado" 
p r el que debe transitar el trabajador ante 
la di ) un ti\ a de aceptar o no la implemen-

1ón del cambio propuesto. Y e. ta 
ele ·JÓn 1gnifica necesariamente un 
m memo de ambio de identidad. Llegado. 
a e re punto la empresa tiene mucho má 
á 11 ue ame el interés y el enrolamiento 

dd t r  a ador en tanto "consenso sin 
d1 cu 1011 ... . fediame un conjunto de accio
ne form c1ón . retribución variable, 
re on -1m1ento. progre o laboral a través 
de lo i cem de e\aluación de desem
peño) logra redefinir u identidades y que 
accedan a panic1par en . u proyectos de 
cambio. 

La di iden 1a e una po ibilidad 
pero definitivamente a co�ta de renunciar a 
los beneficios que 'ªº unido a u partici
pación en e l  proce o de comunicación 
interna. La contracara de e. ta políticas es 
una suj eción al poder di crecional de l 
B anco. Aparecen entonce modelos de 
legitimación de la disconformidad a través 
del desarro l l o  de canale de e xpre ·ión 
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de e 

pantana 

anale. de comunicación 

md1 ato erá en la definición 
e Ban o lo que Luhmann llama 

:ccluido " : un actor que queda 
del orden de la comunicación. 
r de la e x c l usión será la 

el r bajador individual mente 
la otra in tancia de la 

Algunas clme de encuentro con el 
discurso de la f:?estión de los recursos 
humanos 

La 1mpl icacione. p o i  íticas e 
ideológica. que e deri\ an de la e xpansión 
de e te di cur. o) de la con titución de estas 
práctica ) uj eto. como vemos son 
amplia·. De tacaremo algunas en tan lo se 

con tituyen en l o. códi�os que se quieren 
imponer en lo. Bancos. 
a) En primer lugar, cobra importancia 
e l  tipo de ' 'vi. ión de l mundo" que se 
transmite, la forma en que on definido y 
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Jo, problemas que se mencionan 
re�enrnción de los mismos corno 

'menos implicados en una relación 
1 entre trabajo individual-resultados de 

p re-.a . Las omisiones parecen 
re<:. ... ignificativas. La ausencia de 

ón de las relaciones de poder hace 
e 'e nuble el panorama en el que va a 
rf1larse la acción de la empresa. No se 
mifican las condiciones a partir de l as 

ale' <;e propone al trabajador empezar a 
bapr para producir los cambios. No hay 

Jugar para e l  conflicto y es aquí donde 
dquiere relevancia la dimensión partici

ll\ a de las relaciones que se crean a través 
e unas prácticas que promueven un clima 
e diálogo y consenso. 

Otro efecto central en términos 
"'ºlíticos es el relacionado a las caracterís-
1ca<, de los sujetos que construyen, el tipo· 

ue actor que está creándose y sustentándose 
:i través de éste. Es aquí donde adquiere 
relevancia la dimensión individual y cada 
,·ez más economicista a tra v é s  ele la 
construcción del trabajador como "cliente 
mterno". Los premios y los reconocimien
tos son acotados a su dimensión individual. 
La participación se encuentra orientada al 
diálogo directo con el trabajador volvién
dose u na f orma de p articipación en 
competencia con formas de participación 

olectivas en el plano de la definición de 
las identidades. Esto contribuye a aban
donar la idea de que el trabajo y los proce

os de trabajo son colectivos y articulan el  
trabajo de múltiples trabajadores de distinta 
jerarquía en el tiempo y en el espacio. 

� l En tercer lugar, observamos que, si 
ien se logra transparencia en los criterios 

_ los trabajadores ven reducir muchísimo 
la arbitrariedad de s u s  s u periores ,  la 
empresa mantiene el control sobre puntos 
q u e  podrían volverse potencial mente 
relevantes para las carreras individuales. Si 
l:lien e l  tra bajador gana poder al poder 
participar de sus propias fuentes, no tiene 
el control sobre el contenido temático. Y, s1 
bien, los criterios ganan en objetividad, 
éstos sólo se limitan al "reconocimiento" 
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ele lo que el trabajador ha hecho. No lo es 
en términos de competencia: lo que el traba
jador es capaz de hacer, o de su potencial: 
lo que el trabajador es capaz de llegar a 
hacer. 

En definitiva, esta filosofía fracasa 
en la elaboración de un nuevo concepto de 
trabajo y de una organización que supere 
las reglas rígidas y las jerarquías que han 
caracterizado otros modos de organización 
ante las que pretenden ser críticas. Fracasa 
en su intento de pensar la interdependencia 
de los elementos al interior de la organi
zación y su concepto de trabajador. Lo que 
se impulsa con esto es, por el contrario, una 
progresiva individualización que, si es 
llevada al extremo, ! levaría a la negación 
del sistema de relaciones laborales. Es lo 
que se llama "mecanización progresiva": 
incremento del aislamiento de los elemen
tos en funciones que no dependen más que 
de sí  mismos, por lo tanto, creciente 
individualización (Zarifian, P. 1 996). Por 
lo tanto, los modelos de gestión de recurso, 
humanos culminan en una paradoja terrible: 
la individualización creciente y el retorno 
a una situación puramente mecánica. 

Límites de posibilidad de un sistema de 
relaciones laboral es "local" o las 
condiciones que hacen posible un sistema 
de relaciones laborales "global" 

Hemos ya arribado a Ja descripción 
de los principales mecanismos de reducción 
de la  complejidad que creemos pueden ser 
dos claves fundamentales para entender la 
actuación del B anco en los países de 
destino. Estos son: 

a) lo local como funcional a lo 

global: Dijimos que l a  empresa al fijar un 
programa, está buscando una selección 
adecuada que le otorgue el control sobre 
determinados efectos (riesgos) que impone 
el entorno globa l .  Y que lo importante no 
es entonces el origen de estas pnkticas,  sino 
de qué manera estas prácticas autónomas 
que desarrol lan las filiales son eficaces a 
estos propósitos y, en tanto esto, en qué 
medida es posible desarrollar a partir de 
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ella un código universal de aplicación a 
lo. dato ambientales. Cualquiera de ello 
puede esperar que la empresa admita una 
práctica local y de este modo dejar al libre 
albedrío de las unidades la deci ión sobre 
una práctica u otra, pero la empresa_ iempre 
podrá decidir sobre la eficiencia de e ra 
prácticas, ya que sus fuentes de poder e 
encuentran en la jerarquía. 

b) neutralización de la v oluntad 

de l o s  tra b ajad ores c o n si dera d o  

indiv idual o colectivamente. Dijimo que 
la empresa al fijar un código y al fijar la 
condiciones bajo las cuales se aplica e.e 
código está concibiendo a estas práctica 
como comunicación dirigida por el código. 
Pero, aun cuando se trata de una comunica
ción que se inicia a partir de una decisión 
unilateral no queda adecuadamente descrita 
si se piensa que consiste simplemente en 
·'i111poncr" unilateralmente unas práctica .. 
Se trata ele un proceso en donde tanto la 
empre a. como el trabajador deben 
mo\ il1zar e para conseguir alcanzar sus 
propó ito<i. Un proceso en el que la empresa 
inten ará ··despla:ar a los actores locales 
de la relacione. laborales" . 

. ·ueqra respuesta es que el 
me ani mo que la empresa encuentra para 
1 grar el de,plwamrento es convertir tale. 
prácti �a en medios de comunicación 

im 'lt ·amente general izados. La 
fe J\ 1d d del di. curso está en limitar el 

ám 1l e ele ... 1ón de los actores locales: 
en neut hzar la 'oluntad de los trabaja
dore . n n e riamente en doblegarla: 
.. Hat¿o hora extra porque firmé el 
contrato de plena d dicacuín" o porque "lo 
empresa 11 e prom 1ó que en dos arios 
ascendería"' Con u enrolamiento en la 
comunicación el era .pdor queda sin 
buscarlo limitado en u a 1dad de acción 
y con ello también queda limitada la 
capacidad de acción de 1 rndicatoc; que 
les representan. 

Por otra p.1rte hem icho que el 
trabajador gan.i en tran paren ÍLl �on rela
ción a estas política . Pero e ta expan ión 
de las fuente de poder pueden er 

en·end1da también como una limitación a 
� ión en 1 medida en que el trabajador 

mpromere a participar en estas prúc
ue lle\an implícito el control de 

�•e n:! go . A í i,u aceptación implica 
··a·nb11ció11 .

. 
al trabajador de la 

;:,¡A.111,,....,ihdad obre el control de esos 
P. . de lo efectos para el futuro 
"'re a de po 1ble. conflictos que 

r=•r en la relación laboral o, por 
e 1 efecto. para el control 

ne _o de mantener una actitud 

o·ra parte, pero esta vez 
realidad de la interacción 

u ltura bancaria uruguaya 
el de arrollo de otros tres 

para permitir la entrada de la· cámaras 
empre ari le de lo otros bancos 
extranjero el Ban o logra definir el 
conflicto dentm de un ámbito mayor y así, 
no dejarlo re tnng1do al e trecho <.1.mbito 
de la empre a -lo que le presentaría en 
una po i ión de debilidad frente a otros 
banco<. capa e de acar ventajas de la 
siniación. El onfltc10 deviene entonces 
conflicto de '1 rone . entre lo'> principios 
individuale que quieren imponer los 
bancos extranjero· a tra\'é de los sistemas 
de gestión que comparten con sus casas 
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matrices  y los pr i nc ipios colect ivos del 
!ndi cato a los que "atrihuyen" la respon

bilidad por los riesgos a que se ven sorne
. idos l as empresas ; e n tre determ i n ados 

1gn i ficados ant is i ndicales que la empresa 
uiere darle a sus polít icas de gestión de 

recursos h umanos y la búsqueda de una 
re..,i gn i ficac ión de su func ión por parte de l 

mdicato. Se trata ele un con flicto por los 
ó cl i gos que debe n g u i ar la ac t i v i dad 
ancar i a  y que deben plasmarse en los 
onven 1os.  

d) la reducción de la complejidad 

de lo bancario a favor de una comple
· ¡zación de lo financiero: Esta estrategia 
no es ajena al uso ele la pos i b i l i dad de 
ampliación del margen de acción que t ienen 
los bancos dentro d e  los cada vez más 
::omunes procesos ele "hold i n izac ión" y 
de s c e n tral i zac i ó n  de las ac t i v i dades 
bancarias que acompañan a la globaliza
c1ón de lo fi nanc iero. A partir de 1 996 e l  
Banco h a  adqu irido otras c inco empresas 
orie n tadas a d iversas act iv idades :  fondos 
prev i s ionales, tarjetas de crédi to, admi
'l istrac ión de fondos y seguros. Pero lo 
importante es que ha logrado levantar a 
ravés de grandes operac iones de subsid ios 

las rentabil idades de todas ellas frente a, 
en pr i nc i p io, bajos n i veles de adhesión,  
llevándolas a posiciones de l iderazgo en el  
mercado. Así, al  tiempo que mant iene un 
-.:on fl i cto muy agudo con el s i n d i cato, 
refuerza su imagen de fuerza y solven c i a  y 
leg i t i ma su ac t u ac i ó n  a n t e  la op i n ión  
púb l i c a  y las  a u tor i dades fi n a n c i e ra s  
local es. Paralelamente  aprovec h a  esta 
expansión para exte nder sus práct icas de 
;estión a todo e l  ámbito de empresas bajo 

on trol corporat i vo del Grupo. De este 
'11odo el Banco logra extender sus códigos 
.. un u n i verso que va mucho más allá de l as 
·ronteras del propio Banco hac ia estas otras 
�mpresas. Al tiempo que el s indicato queda 
restri ngido en su capac idad de i n fluencia 
al ámb i to de la ac t i v i dad ban c ar i a  
racli c ional. 

e )  el uso de la confianza como 

mecanismo para extender su campo de 
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acción: Se hace fundamental aqu í i n sistir 
en cómo e l  B a n co logra eros ion ar 
(desplazar) a un s indicato que ha alcanzado 
una posic ión muy fuerte respecto al s i '->tema 
bancario local. Es justamente apelando a 
la noc ión de confianza --que en lo� últ imo-, 
t i e mpos s e  h a  tra n s formado e n  u n a  
categoría sociológica central, que e l  B anco 
logra estos objetivos. 

Recordemos que para Luhmann la 
con f i a n z a  aparece s i e mpre fr e n t e  a l  
problema ele la doble con t i nge ncia de la 
acción. Para este autor, toda comu n i cación 
se encuentra basada en un mecani smo obvio 
y en apariencia irrelevante muy u n ido al 
concepto de expectativa: la confianza . Así 
e n t i e nde que "quien posee la conjlanzo 

extiende su potencial de occión ' ". De acuer
do a esto, se puede dec ir que la empresa 
h izo uso de aquellos mecanismos que l e  
otorgaran cOl�fianza frente a las autoridades 
fi n an c i eras y pol ít i c as loc ales,  que le 
permit iera constru ir  consen so en torno a su 
actuación.  

Reflexiones.finales: 
Si bien los procesos de globaliza

c ión de los sistemas de relaciones laborales 
están aún en c iernes y, esto pone límites 
en c u a n to a la c apac i dad de ave n t urar 
conclusiones, hay, sin embargo, algu no� 
rasgos de estos procesos que deben s e r  

remarcados. 
Más allá de no exist ir dudas ace rca 

del éxi to con que estos modelos de gestión 
globales son desarrollados, ya que están 
i mprimie ndo un c ambio notable en las 
relaciones labora les  locales, la global i
zac ión muestra su carácter ambivalen te. A 
la vez que hace posible formas que permiten 
la  e xtensión del poder ele los trabajadores 
hasta un pu n to que antes era impen sabl e  
alcanzar en las organ izaciones, revel a  que 
esta situac ión no es nada si la comparamos 
con el crec imiento de l margen de acc ión 
que encuentran estas empresas MNCS. 

La s i tuac i ón se reve l a  como u n  
con fl icto de visiones; entre unos ac tores 
nac ion ales q u e  i n t e n t a n  i mpon e r  los 

• 
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principio. colectivos en la relacione de 
trabaj o  que e tán s i e ndo transformada 
sobre la ba e de principios i ndividuali ta 
que imponen las MNCs desde u ca. a 
matrices .  Tal confl icto puede ser entendido 
como un conflicto que no tiene su origen 
en el contenido de e,  tas prácticas -i nclu o 
el sindicato cree hoy que ellas se revelan 
como la ún ica salida sobre la que pueden 
con tru i rse los s i stemas de relacione 
laborales e n  la actualidad- s i no en el  
c;; i g n i f i cado que s e  l e  atri bu irá a esta 
prácticas . 

S i n  embargo, para imponer un 
sentido es necesario reducir la complej idad 
que impone la selección de este contenido 
informativo. Y para que tenga lugar esta 
opera c i ó n  de reducc i ó n  e s  n e c e  ar i o  
ace ptar, e n  pr i n c i p i o ,  , u oportu n a  
complejización. El problema a nuestro 
entender y, esta es la conclusión de este 
trabajo, es que las empresas MNCs-tal 
e 1· el caso aquí ilustrodo- no aceptan la 
nen.saria complejización del sistema que 
supone el intercambio con el entorno local. 
La omplej idad es lo que constituye el rasgo 
propio de lo i .  temas y que los constituye 
como podero. os s i stemas autorreferentes. 
Al negarla. la - empresas están impon iendo 
lo pri n 1 p10 de la s implificación por 
e n d m a  de lo de la complej izaci ón . 
Comple_1 1 za 1ón que . urge de la posi bilidad 
de inte=rur tra \' i s i ones gui adas por 
pnnc1p1 que no erán los mi smos que lo. 
que gu ían a la empre a MNCs. Es, en el 
enfoque me oló=i 'O de Luhman n ,  la 
n egación del pnn 1 pio de diferenciación 
i nterna que e en uentra en la base de 
cualquier defimc1 ' n  de 1 tema y sin la cual 
no puede haber muri ación . 

Por últim . re ordar que estas 
nuevas estructura. de 1=01ficación que se 
construyen bajo el u pue t de que lo� 
intereses divergente de trabajadores 
pueden cambiar, o bien.  pueden camb iar 
de referencia, y que . u ponen ne go simila
res, también generan ne go dem ados de 
su aplicac i ó n . Por e o p e n  amo-, que. 
aunque el si ndicali:mo e encuen re en est·1 
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ión ambi\ alente, su reconstrucción 
1 odo impo. ible , máxime en el caso 

u =u . o en el que e x i  te una hi storia de 
1 a·o · erte Pen. amos que el si ndicato, 

en ... ia. ·orno a las que le somete 
e pañol. debe volver su acción 

E decir, lo. si ndicatos a la 
ue deben hacerse conscientes de 

mal ) de la complejidad del 
n iero. de ben rei n troducir la 

' que le brindan las prácticas 
]-"' en u propia práctica coti

n e r atento. a todos aquellos 
ue de pi iegan las empresas. 
t m i larlo en su act i v i dad 
e ramo que e ste trabajo 

reflexión . 
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El art íc u l o  prete nde ser una contr ibución al  debate surgido en l o s  ú l t i mo� años en 
torno los  cambios que v ienen afectando a lo-; s i stemas de relaci ones l abora les  baj o l as 
cond ic i ones q ue i m pone l a  g loba l i zac i ó n .  A ta les efectos nuestra m i rada se centra e n  
l a  acción d e  las  empresas m u l t i nac i onale<; y e l  desarro l lo por estas empresas d e  nuevas 
herra m i e n tas de gest ión de rec ursos h u m anos como factores de compe t i t i v i dad . 
Sostene mos que estas herra m ientas se comierten e n  e l  med i o  de comun icac !Ó!1 
genera l i zado de estas e mpresas globales e n  el mercado m u nd i a l .  Ta l aná l i s i s  se ve 
i l ustrado por un estudio de caso e n  e l  sector financ iero, un sector, s i n  duda, ele l os más 
g lobal i zado. Con él  nos propon emos dar cuenta a través ele un enfoque s i s témico 
l u h ma n n i a n o  d e l  á m b i t o  g l obal  que carac teri za a l  desarro l l o  de estos s i s temas 
expl i cando sus d i scont inu idades y lo� confl ictos generados e n  e l  encuen tro e le  l o  local  
con l o  g l oba l .  I ntentare mos expl icar e l  proceso por e l  cual  lo  g l oba l se i mpone como 
marco que pone l ím i tes a las cond i c i ones de pos i b i l idad de u n  s i stema ele re l ac i ones 
l abora l e s  constru ido a l rededor de una c u l t u ra loca l  y como e ste proceso n o  se real iza 
s i n  e l  necesario aj u ste con los  actores locales y s 1 11 l as necesarias te n s i ones .  � 
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