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Sistemas de relaciones laborales v procesos
de globalizacion en la banca: claves de
encuentro con el discurso multinacional

Muchos son los acontecimientos de
trascendencia histérica que han trans—
formado el paisaje social en este fin de siglo
pero uno que ha tenido una importancia
mayuscula ha sido el proceso de globali—
zacién y de regionalizacién de las
economias y, con él, los consecuentes
procesos de apertura de los mercados, la
diferenciacién geografica y cultural de los
escenarios para la acumulacién y gestion
del capital. la intensificacién de la compe—
tencia internacional, la integracién de los
mercados financieros y las transforma-—
ciones economicas y culturales —como el
creciente individualismo— que acarrean
2stos procesos. En el marco de todos estos
acontecimientos los cientificos sociales
asistimos 2 una especie de debilitamiento.
No solo se ha empezado a hablar de crisis
del trabajo. conceptos como «nacion»,
«estado», «clases» también estin en crisis
y. con ellos, instituciones (sindicatos,
relaciones laborales) intimamente ligados
a ellos.

En este contexto las empresas
multinacionales (MNCs) cobran una im-
portancia maytscula v devienen el princi—
pal agente de estos cambios adquiriendo un
rol preponderante como factor difusor e
innovador de los modelos de gestién, de
produccién y de relaciona—miento en el
mundo. Las MNCs con una posicién mucho
mds ventajosa que otras en la carrera por la
competencia, desarrollan nuevas tecnolo—
gias y productos, ensayan nuevas formas
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de organizacién y de gestion v utilizan
todos estos elementos como factores
importantes de competitividad. Las
herramientas de gestién de recursos
humanos (HGRH) son uno de estos
recursos. En tanto MNCs, estas empresas
utilizan estas herramientas con las que
contribuyen a informar de la filosofia y una
percepcidn del mundo social muy influida
por sus experiencias en los paises de origen
que nutren a los empresarios en el resto
del mundo.

Tal problemadtica pertenece a un
debate gue se encuentra en el centro de
interés de los tedricos de las relaciones
laborales europeas en los tiltimos diez afios
(Ferner y Hyman: Evans y Lorange, p.e.).
Tales 1nvestigaciones sugieren que las dife—
rentes formas de estructura organizacional
de las MNCs tienen diferente implicacion
en la coordinacién internacional de las
politicas de gestidn de los recursos huma—
nos v de relaciones laborales. En general,
ellas sostienen que las compaiiias
etnocéntricas son probablemente, firmas
innovadoras en los pafses en que ellas
operan, mientras que las firmas poli-
céntricas, son probablemente,firmas
adaptadas a los ambientes en que actian.
Es decir, las primeras son consideradas en
tanto agentes de la globalizacién de las
relaciones laborales en tanto las segundas
se adaptarian a los modelos locales. En
torno a este didlogo se empiezan a diferen—
ciar dos grandes estrategias de explicacion:
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las tesis dela convergencia y las tesis de la
divergencia.

En este trabajo estamos interesados
en profundizar en los procesos de globa—
lizacién como posibilidad. Pero, claro,
nuestro enfoque se aleja notablemente de
estas perspectivas para pensar a estos
fendmenos desde la complejidad
(Luhmann, N; Morin, E.). En efecto,
sostenemos que los sistemas de relaciones
laborales deben ser concebidos como
espacios enormemente complejos y
dindmicos, que suponen un proceso de
seleccién entre sistema y entorno, seleccion
de “informaciones”, cuyos contenidos son
el resultado de procesos de negociacion que
suponen hacer “participe’ a otros de esta
informacién y la aceptacién o no del
contenido comunicado. Como espacios
atravesados por comunicaciones, donde lo
que se comunica, no séloes elegido, sino
compartido y, en su caso, “comprendido”
y. a la vez, puede ser siempre objeto de
rechazo o aceptacion.

Ental caso diremos que las nuevas
HGRH se estcdn transformancdo en el medio
de comunicacion 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 construccién
de lo global en el dmbito local. En tanto
“comunicaciones” mas que como
“transmisiones”.

Como consecuencia nos ha
parecido adecuado ajustar el léxico a
nuestras convicciones y abandonar toda
referencia en términos de “difusion”.
Porque como todo concepto, también el de
“difusion” genera en su uso ciertos efectos
v sostiene y remite a otros discursos. Por
ejemplo, a una concepcién del poder
sinénimo de imposicién en oposicion a
negociacién, a una realidad reconocida
como preexistente a los actores y nuncauna
construccién social. En tal sentido se ha
propuesto apartarnos de este término, mas
cercano a una visién monocausal y estdtica
de los procesos, para adoptar una posicién

mads construccionista. tal cual lo ha pro-
puesto la treoria del actor red (Callon,
Latour, Law, Singleton. Brown, Lee. por
ejemplo)',introduciendo el término
“traduccion”.

Un abordaje de esta naturaleza
pretende dar mds juego a los actores.
quienes pueden tener intereses 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 una u otra
HGRH y sus consecuentes comporta—
mientos. Del sentido que los actores le den
a estos procesos dependerd el éxito o el
fracaso de la traduccién de estas prdcticas,
es decir, de las expectativas puestas en ellas
(Supervielle, M.; 1999), pero también de
ellos dependerd el sistema de relaciones
laborales a construir.

En consecuencia, nos proponemaos
seiialar como la centralidad de los recursos
hwmanos y del cambio cultural en el discur—
so gerencial de las nuevas logicas orga—
nizativas no puede ser pasado por alto en
el analisis de la implementacion de los
cambios organizativos que afectan en tanto
aspectos a las relaciones profesionales. El
cambio mds sustantivo es la construccion
de los conceptos de “trabajo” v de “traba—

Jador” alrededor de ideas tales como *“coo—

peracion”, “consenso”, “consentimiento
mutuo”, “colaboracion de la fuerza de
trabajo’.

De tal planteo surgen varios puntos
a desarrollar. En primer lugar, como
consecuencia de todos estos aconte—
cimientos, diremos que los sistemas de
relaciones laborales empiezan a
“globalizarse™, es decir, empiezan a
transformarse en la medida en que reciben
las influencias del entorno global®. En tal

' Véase, Domenech-Tirado (1999). comp..
o S

* Si bien el tema a profundizar es la
“globalizacion no significa que la globalizacién
sca un hecho “sin relativos™, *“que adfecta por

igual atodos los sistemas sociales™. Sin cmbargo
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sentido se nos plantea el problema acerca
de cémo fijar los limites y las condiciones
de posibilidad de sistemas de relaciones
profesionales pertenecientes a un entorno
local que se organizan con referencia a un
entorno global.

De esta perspectiva surgen dos
niveles de interaccién a ser analizados. El
primero parte del estudio de la interaccién
de los objetivos multinacionales y la
realidad dentro del sistema organizacional.
En este plano es necesario contrastar el
discurso estratégico de la gestion de los
recursos humanos de la casa matriz, entrar
en el dmbito de los efectos buscados y de
los no buscados, de analizar los procesos
de comunicacién del management entre si.
De ver como la gestion internacional es
capazde traducirel sentido inicial de estas
politicas (convencer, imponer, negociar) y
como la gerencia local es capaz de asimilar,
comprender. cambiar o, bien, rechazar su
significado. Quedan establecidos dos
sentidos que comunican entre si: el de las
politicas. creadas como un discurso
estandarizado con un sentido preciso que,
como discurso, se encuentra en constante
proceso de resignificaciéon, y el que le
otorga la casa matriz, dindole un sentido
preciso. que desnaturaliza el sentido inicial
para otorgarle uno en funcién de
determinados usos v efectos buscados. Pero
por otro lado también estd el sentido que le
otorgan las gerencias, que es un sentido
igualmente construido. Se profundizard
aqui lo que se ha dado a llamar *formas de
coordinacion al interior de la empresa
multinacional ™ .

El punto de partida serd. entonces,
un sistema de relaciones laborales donde
las relaciones son. por definicién,
relaciones asimétricas: relaciones de
dominacién que estan implicitas v subsisten
a la cldsica relacién de clase en las
relaciones entre naciones, siendo varios los
mecanismos que los sistemas organizacio—
nales tienen para mantener la comunicacién
en el sistema de relaciones laborales. Entre
ellos, le asignamos un rol fundamental al

lenguaje como vehiculo del discurso® de la
gestion de los recursos humanos como
medio que expresa la ideologfa y los valores
como mecanismos reflexivos del sistema.

Quedara por analizar en futuros
articulos. el segundo nivel de andlisis, el
de la interaccion y las pricticas concretas
en el medio local. En este nivel deberemos
considerar a todos los sentidos construidos
alrededor de las nuevas herramientas pero
principalmente el que le otorgan los
trabajadores. individual v colectivamente
considerados.

En definitiva, con el planteo de la
necesidad de considerar estos dos niveles
de andlisis gueremos dejar planteado que
la construccion de la globalizacion se logra
a través de la convergencia de varios
niveles, individuales y colectivos,
nacionales y multinacionales, adquiriendo
una significacion sistémica.

Estudio de caso

El estudio ha sido ilustrado a través
del caso de un banco espaiiol con filial en
Uruguay: Banco Santander. Por eso
partimos del andlisis de un conjunto de
textos gue contienen entrevistas a directivos
de la empresa MNC, tanto en su pais de
origen como en el de destino. a trabajadores
y sindicalistas; completado con el uso de
los textos originados al interior de la
empresa: informes v comunicaciones
escritas por los actores.

Se ha elegido el sector bancario
porque es un sistema productivo que,
ademds de tener una fuerte tendencia a la
privatizacién v la extranjerizacion, cuenta
con sistemas de relaciones laborales que se
encuentran en un momento de fuerte

reconocemos que su retérica penetra en
instituciones que parecian completamentc
cerradas dentro del marco dec influencia del
Estado.

* Entendemos por discurso una prictica social
constituyente y constitutiva de rclacioncs
sociales en las que sistemdticamente y
permanentemente los objetos de los que

hablamos (Fairclough).
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adaptacion a estas nuevas herramientas de
gestion que imponen las MNCs. Y es que
el sistema financiero es una de las ramas
mads globalizadas.

A tales efectos nos preguntaremos:
;Qué programa de coordinacion
tnternacional se ha fijado el Banco?;
;como v porquélas estrategias de recursos
humanos son desarrolladas al interior de
la organizacion?; ;Como es posible la
unidad de accion de la empresa MNC al
interior de los sistemas locales de
relaciones laborales?.

La unidad de las diferencias: procesos
de centralizacion-descentralizacion en
la empresa multinacional

Es profundizando en la esfera del
discurso de los directivos de la MNC que
parece posible afirmar que el modelo de
coordinacion internacional que se cons—
truye se encuentra marcado por un doble
proceso simultineo de centralizacion del
control y descentralizacién de la gestién,
en una jerarquia que es bastante negociada,
de la que resulta un sistema homogéneo,
integrado y, a la vez, jerdrquicamente
controlado.

La centralizacion del control y la
auroridad gestionada a través de la
internacionalizacién de los cuadros
directivos (P.e., de las |1 designaciones
internacionales de la casa matriz en enero
del 98, 6 eran en Latinoamérica) se ve
complementada por la responsabilizacién
de los resultados y el desarrollo de las
operaciones concretas en las subsidiarias
en un movimiento hacia la integracion —
muy parecido a lo que Forsgren (Femer;
1993) llama “internacionalizacion de
segundo grado”™—: “estamos obligados a
gestionar mds eficientemente nuestros
recursos aprovechdndonos de todas las
sinergias posibles; afrontar procesos
decisivos de centralizacion del control y
descentralizacion de la gestion; a apoyar
nuestras actividades comerciales en
centros de servicio gestionados bajo
principios de bajo coste y a implantar
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procesos innovadores para la admision,
administracion y recuperacion de los
riesgos” (Especial Junta 98) .

Se trata de un proceso de divisio—
nalizacion en que cada divisién dirige por
si misma operaciones teniendo la responsa—
bilidad de sus propios resultados financie—
ros, en contraste con la casa matriz, quien
sigue centralizando la direccién estratégica.
Seria posible establecer un simil entre el
tipo de coordinacién que asume el Bancoy
lo que Perlmutter (Evans y Lorange; 1989)
ve como un “gran proyecto de coordina—
cion internacional de las estructuras y
estrategias corporativas” que se aleja del
modelo tradicional de compaiifa etnocén—
trica hacia alguna forma de “policentris—
mo ™ —mds coherente con las posibilidades
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 dice: “Nosotros somos un
banco absolutamente auténomo en este tipo
de decisiones (refiriéndose a la reestructura
de los servicios internos del Banco, la
profesionalizacion de su personal y la
deteccion de las nuevos productos que
necesitan los clientes” ( revista ESTRATEGIA,
1990).

Ahora bien, pero ;qué justifica la
eleccion de este modelo? En primer lugar,
pareceria que tal estrategia permite formas
de control abiertas a temas de estrategia
organizacional: p.e. reduccién de costos
pero también politicas de calidad,
rentabilidad, etc.

Esto no le impediria al Banco
hacer comparacion sistemdtica entre

filiales aurénomas en este tipo de decisiones

programando estrategias concretas
orientadas a un “control local de los ries—
gos” paraaquellas que obtengan resultados
mds bajos, siendo una forma de controlar
las decisiones acerca de dénde permanecer,
dénde seguir invirtiendo o dénde retirarse.
Como ejemplo, la institucionalizacién por
parte del Area Internacional del Grupo de
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encuentros anuales a nivel de directivos de
recursos humanos a efectos de cumplir
con las politicas propuestas por la
headquarter.

Por otra parte tal estrategia le
devolveria al headquarter también una
mayor capacidad de accién. Por ejemplo.
la casa matriz no se opone a que la filial
llegue a acuerdos con los trabajadores
sobre nuevas formas de organizacién del
trabajo, promocién o formacién, etc.
siempre que se respeten los niveles
presupuestarios establecidos por ella y
estos acuerdos signifiquen realmente
mejora de los resultados.

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

Pensando esta explicacién desde
una posicidn tedrica sistémica pasaria que
la empresa MNC plantea una determinada
relacion con el entorno otorgando un sig—
nificado al sistema, definiendo sus comuni—
caciones v su estructura interna, en la
medida en que le permite imponer una
perspectiva de orden. En tal caso, no
seria ran importante para la empresa la
cuestion de fijar un “programa’”
determuinado sino el modo en que la
eleccion de un “programa” adecuado le
otorga el control sobre la produccion de
servicios bancarios en las diferentes
filiales abierto a los principios de control
del riesgo que le impone la competencia
dentro de un entorno global,

Por otro lado. v mas alld de esta
explicacion situada a un nivel micro, que
parece muy convincente en tanto fuerza
favorable a la convergencia de las relaciones
laborales, encontramos una explicacién que
se impone sipensamos en las caracteristicas
atribuidas al sector financiero de apertura
e integracién, donde la competencia no
puede ser restringida a un nivel nacional;
en tal caso parece como mads probable una
coordinacién donde el control v laautoridad
permanecen a un nivel internacional porque
la estrategia es altamente globalizada.

Eldiscurso de la gestion de los recursos
humanos: los actores de la traduccion

En primer lugar distinguiremos
entre politicas v prdcticas. En tanto las
primeras fueron consideradas como el
“marco ideoldgico estratégico”, es decir,
el marco discursivo, que en su uso
constituve los objetos de los que se habla,
estos ultimos serdn el conjunto de prdcticas
concretas por las cuales se expresa una
determinada politica v el conjunto de
sujetos a los que se les atribuve un conjunto
de responsabilidades en la implementacion
de las mismas. Esto nos conduce a la
distincion de tres momentos: el discurso,
su concrecion en practicas y los sujetos que
él construye.

Empezaremos por los sujetos, ya
que su defimicién o, mejor dicho, su inter-
definicién. nos permite articular nuestra
exposicion con las etapas de la teoria de la
traduccion: (fundamentalmente, interés,
enrelamiente ¢ implicacién) como
momentos del un proceso de comunicacion,
ademds de que nos permitird ir perfilando
los principales rasgos del discurso MNC.

a) EL MANAGEMENT

Cuando el Banco busca seleccionar
su management orienta su bisqueda a un
trabajador “identificado con los valores de
la empresa”. A tales efectos tiene dos
posibilidades: o bien. recurre a la transfe-
rencia de recursos desde la casa matriz, o
bien, realiza un proceso de reclutamiento
de potenciales directivos en las filiales y se
encarga de su especifica socializacién para
el cargo. El poder organizacional depen—
derd de su capacidad para desarrollar una
politica adecuada de reclutamiento y
movilidad de directivos.

Es por eso que en este dmbito el
poder organizacional ve su posibilidad de
crecer junto al desarrollo del poder personal
—el “poder basado en las carreras”
(Luhmann; 1986). La capacidad de in—
fluencia del poder personal es por defini—
cién muy grande en aquellos trabajadores
que quieren “abrirse paso en la
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orzamizacion” y. haciendo uso de esto el
Banco buscard a aquellos individuos que
mejor se ajustan a los intereses de la
empresa’: aquellos que mds contribuyen a
la necesidad de consenso que estd en la base
de este interés, aun reconociendo que se
tratade un consenso impuesto. Por esto, si
bien este poder se basa en la contingencia
v es contingente la participacién en el
procesode comunicacidn, el reclutamiento
a cargos directivos es menos contingente
al estar asociado al desarrollo de esta
particular identidad y adherir a los valores
de la empresa. Se tratade la “socializacion
v adoctrinamiento en los valores corpo—
rarivos del Banco de altos potenciales y
desempeiios dentro de la organizacion”.

Sin embargo, el poder organiza—
ciomal en circunstancias de fuerte competi—
tividad se ve muy cuestionado por la
mmcertidumbre de que otras empresas
puedan reclutar sus altos directivos en su
propio mercado interno. Paraello desarrolla
politicas de recursos humanos diferen—
cradas: algo parecido a los que Evans y
Lorange (1989) describieron como una
“paula de oro de incentivos’™ que se concreta
em el “Manpower Plan”, “dirigido a
aguellas personas que no queremos que la
competencia los pueda atraer”.

Es decir, la rigidez de los criterios
2= seleccidn alos que se encuentran some—
tados estos altos directivos consiste en
premiar a aquellos individuos que hacen un
=s0 positivo para la organizacién de las
fuentes de poder que ésta pone a su
disposicion. De este modo, el interés es
anmtenor al reconocimiento que la empresa
face de estas personas.

Se trata de “selecciones controla—
gas” . por las cuales todos tienen el derecho
&e llegar a ser directivos, pues en ultima
mstancia todos se encuentran afectados y
constrenidos en sus acciones por el discurso
&= la implicacién, pero tanto la direccién
como los trabajadores saben que no todos
pueden hacerlo al mismo tiempo.

Resumiendo, el management
devizne pieza clave en la que se sostiene el

poder organizacional y es a través de su
enrolamiento (de sus roles asignados). que
el Banco vehicula su discurso, impone
pricticas, convence, negocia. Serd el
managemet quien en el uso de las reglas
organizacionales y camuflado en las politi—
cas de recursos humanos llevard adelante
con éxito el proceso de rraduccion.

B) LOS TRABAJADORES

La definicién del empleado sin
duda ha tenido que modificarse junto al
cambio que conlleva laimplementacién del
cambio de gestion. Dentro de este plan el
Banco reconoce que esto no es posible si
no establece un cambio de relacién hacia
adentro, con lo que llama su “cliente
interno” La premisa es: “los clientes son
la base 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 necesidad de
redefinir su pertenencia a la organizacion,
fijar desde un nuevo punto de vista su
observacion del trabajador y su construc— -
cién. Se trata de un cambio radical de su
discurso hacia el trabajador.

Por parte del trabajador la respuesta
es admitir estas practicas en la medida en
que estén de acuerdo con los objetivos
individuales que estidn en la base de su
identidad como trabajador y como
profesional: mejora del salario, de su
cualificacién, aumento de la formacion,
ascensos en la carrera profesional, etc. En
la medida en que las pricticas de recursos
humanos cubren estosinteresesnohay duda
que los trabajadores reconocen la necesidad
de su implementacién y asi lo entienden las
dos partes: “Sé lo que quiero y la empresa
me prometio que si sigo asi en dos afios me
promoverd” (Entrevista a trabajador), “Es
evidente que todo profesional necesita que
su eficacia sea valorada periodicamente.”
(Documento Reconocimiento y Progreso,
Bco . Santander)

Esto obliga a los trabajadores a
redefinir su relacion con el resto de los
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actores, a enfrentarse, en cierta manera. con
sus compaieros, en competencia profe—
sional en la carrera por el ascenso y la
retribucién. Eltrabajador empieza a definir
su identidad profesional.

Con respecto al sindicato. los
trabajadores consideran que en la
implementacion exitosa de estas pricticas
de gestion pueden surgir beneficios que
estdn de acuerdo con sus intereses (indivi—
duales y profesionales) y reconocen que
estos beneficios los recibe de la empresa y
no del sindicato. El trabajador desarrolla
en este caso una fuerte identidad de empresa
y también individual: identidad que se
expresa en la proyeccién individual de un
proyecto de vida, de opciones individuales
de consumo e incluso, de proyecto de
movilidad social individual para él y su
familia.

Tres identidades que de alguna
manera entran en competencia con la
tradicional identidad de clase. Se trata, sin
embargo. en términos de la teoria de la
traduccion, del “punto de paso obligado™
por el que debe transitar el trabajador ante
ladisyuntiva de aceptar o no laimplemen-
tacion del cambio propuesto. Y esta
eleccidon significa necesariamente un
momento de cambio de identidad. Llegados
a este punto la empresa tiene mucho mis
facil que antes el interésy el enrolamiento
del trabajador en tanto “consenso sin
discuston”. Mediante un conjunto de accio-
nes (formacién. retribucién variable,
reconocimiento v progreso laboral a través
de los sistemas de evaluacién de desem-
peno) logra redefinir sus identidades y que
accedan a participar en sus proyectos de
cambio.

La disidencia es una posibilidad
pero definitivamente a costade renunciar a
los beneficios que van unidos a su partici-
pacién en el proceso de comunicacién
interna. La contracara de estas politicas es
una sujecién al poder discrecional del
Banco. Aparecen entonces modelos de
legitimacion de la disconformidad a través
del desarrollo de canales de expresiéon
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directa (la encuesta de Clima Laboral, la
Entrevista de Apreciacién durante la
Evaluaciéon del Desempeiio, el servicio de
atencién e informacién al empleado) que
se convierten ellas mismas en pricticas
participativas que contribuyen a la
conformidad y que reafirman el uso de
canales para las tensiones alternativos a los
tradicionales canales de comunicacion
sindical.

c) EL sipicaTo

El sindicato serd en la definicién
gue hace el Banco lo que Luhmann llama
el “rercero excluido™; un actor que queda
en el entormo del orden de la comunicacién.
La contracara de la exclusién serd la
inclusién del trabajador individualmente
considerado como la otra instancia de la
relacién laboral. Para un directivo del
Banco: “las politicas de recursos humanos
generan menos espacios para la actividad
sindical. Los modelos de relaciones
laborales estdn cambiando. Es una
tendencia mundial que se visualiza en el
descenso de las tasas de afiliacion”.

ero. claro, esto tiene sus limita-

ciones. Con lo que el Banco tendrd un
reconocimiento hacia el sindicato pero
siempre dentro de los mérgenes que fija la
ley: contraparte del convenio colectivo,
obligaciones de informacién periddica,
canales abiertos de comunicacién sindical
y, €n su caso, participacién en instancias
paritarias.

Algunas claves de encuentro con ¢l
discurso de la gestion de los recursos
humanos

Las implicaciones politicas e
ideolégicas que se derivan de la expansion
de este discurso v de la constitucion de estas
pricticas v sujetos como vemos son
amplias. Destacaremos algunas en tanto se
constituyen en los cddigos que se quieren
imponer en los Bancos.
a) En primer lugar, cobra importancia
el tipo de “visién del mundo” que se
transmite, la forma en que son definidos y
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narrados los problemas que se mencionan
v la presentacién de los mismos como
fenémenos implicados en una relacidn
lineal entre trabajo individual-resultados de
la empresa. Las omisiones parecen
bastantes significativas. La ausencia de
mencion de las relaciones de poder hace
gue se nuble el panorama en el que va a
perfilarse la accién de la empresa. No se
identifican las condiciones a partir de las
cuales se propone al trabajador empezar a
trabajar para producir los cambios. No hay
lugar para el conflicto y es aqui donde
adquiere relevancia la dimensién partici-
pativa de las relaciones que se crean a través
de unas pricticas que promueven un clima
de didlogo y consenso.

b) Otro efecto central en términos
politicos es el relacionado a las caracteris-

ticas de los sujetos que construyen, el tipo -

de actor que estd credndose y sustentindose
a través de éste. Es aqui donde adquiere
relevancia la dimensién individual y cada
vez mds economicista a través de la
construccién del trabajador como “clienre
tnterno”. Los premios y los reconocimien-
tos son acotados a su dimensién individual.
La participacion se encuentra orientada al
didlogo directo con el trabajador volvién-
dose una forma de participacién en
competencia con formas de participacion
colectivas en el plano de la definicién de
las identidades. Esto contribuye a aban-
donar la idea de que el trabajo y los proce-
sos de trabajo son colectivos y articulan el
trabajo de multiples trabajadores de distinta
jerarquia en el tiempo y en el espacio.

c) En tercer lugar, observamos que, si
bien se logra transparencia en los criterios
v los trabajadores ven reducir muchisimo
la arbitrariedad de sus superiores, la
empresa mantiene el control sobre puntos
que podrian volverse potencialmente
relevantes para las carreras individuales. Si
bien el trabajador gana poder al poder
participar de sus propias fuentes, no tiene
el control sobre el contenido temdtico. Y, si
bien, los criterios ganan en objetividad,
éstos sélo se limitan al “reconocimiento”

de lo que el trabajador ha hecho. No loes
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 filosofia fracasa
en la elaboracién de un nuevo concepto de
trabajo y de una organizacidén que supere
las reglas rigidas y las jerarquias que han
caracterizado otros modos de organizacién
ante las que pretenden ser criticas. Fracasa
en su intento de pensar la interdependencia
de los elementos al interior de la organi-
zacion y su concepto de trabajador. Lo que
se impulsa con esto es, por el contrario, una
progresiva individualizacién que, si es
llevada al extremo, llevaria a la negacién
del sistema de relaciones laborales. Es lo
que se llama “mecanizacidn progresiva’:
incremento del aislamiento de los elemen-
tos en funciones que no dependen mds que
de si mismos, por lo tanto, creciente
individualizacion (Zarifian, P. 1996). Por
lo tanto, los modelos de gestion de recursos
humanos culminan en una paradoja terrible:
la individualizacién creciente y el retorno
a una situacién puramente mecdnica.

Limites de posibilidad de un sistema de
relaciones laborales “local™ o las
condiciones que hacen posible un sistema
de relaciones laborales “global”

Hemos yaarribado a la descripcién
de los principales mecanismos de reduccién
de la complejidad que creemos pueden ser
dos claves fundamentales para entender la
actuacién del Banco en los paises de
destino. Estos son:

a) lo local como funcional a lo
global: Dijimos que la empresa al fijar un
programa, estd buscando una seleccién
adecuada que le otorgue el control sobre
determinados efectos (riesgos) que impone
el entorno global. Y que lo importante no
es entonces el origen de estas pricticas, sino
de qué manera estas pricticas autbnomas
que desarrollan las filiales son eficaces a
estos propdsitos y, en tanto esto, en qué
medida es posible desarrollar a partir de
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ellas un cédigo universal de aplicacién a
los datos ambientales. Cualquiera de ellos
puede esperar que la empresa admita una
prictica local y de este modo dejar al libre
albedrio de las unidades la decision sobre
una practica u otra, pero laempresa siempre
podra decidir sobre la eficiencia de estas
pricticas, ya que sus fuentes de poder se
encuentran en la jerarquia.

b) neutralizaciéon de la voluntad
de los trabajadores considerados
individual o colectivamente. Dijimos que
la empresa al fijar un cédigo y al fijar las
condiciones bajo las cuales se aplica ese
cddigo estd concibiendo a estas prdicticas
como comunicacién dirigida por el cédigo.
Pero, aun cuando se trata de unacomunica-
cién que se inicia a partir de una decisién
unilateral no queda adecuadamente descrita
Si se piensa que consiste simplemente en
“imponer” unilateralmente unas pricticas.
Se trata de un proceso en donde tanto la
empresa. como el trabajador deben
movilizarse para conseguir alcanzar sus
propé6sitos. Un proceso en el que laempresa
intentard “desplazar a los actores locales
de las relaciones laborales”.

Nuestra respuesta es que el
mecanismo que la empresa encuentra para
lograr el desplazamiento es convertir tales
pricticas en medios de comunicacion
simbdélicamente generalizados. La
efectividad del discurso estda en limitar el
ambito de seleccion de los actores locales:
en neutrahizar la voluntad de los trabaja-
dores v no necesariamente en doblegarla:
“Hago horas extras porque firmé el
contraro e plena dedicacion™ o porque “la
empresa me prometio que en dos aios
ascenderia”. Con su enrolamiento en la
comunicacién el trabajador queda sin
buscarlo limitado en su capacidad de accién
y con ello también queda limitada la
capacidad de accién de los sindicatos que
les representan.

Por otra parte hemos dicho que el
trabajador gana en transparencia con rela-
cién a estas politicas. Pero esta expansion
de las fuentes de poder pueden ser

entendidas también como una limitacién a
su accion en la medida en que el trabajador
se compromete a participar en estas prac-
ticas gue llevan implicito el control de
clertos riesgos. Asi su aceptacién implica
la “airibucion” al trabajador de la
responsabilidad sobre el control de esos
nesgos. Pe.. de los efectos para el futuro
de la empresa de posibles conflictos que
puedan surgir en la relacién laboral o, por
el contranio. de los efectos para el control
de estos riesgos de mantener una actitud
de compromiso e identificacién con los
valores de la empresa.

Por oira parte, pero esta vez
partiendo de la realidad de la interaccién
analizada con la cultura bancaria uruguaya
pudimos constatar el desarrollo de otros tres

ecanismos gue sin duda deberian ser
generalizables al nivel de estrategia
multinacional. Se trata de:

c) el desplazamiento de las
fronteras del sistema de relaciones labo-
rales para integrar las comunicaciones
de terceros actores. La capacidad de
incidencia politica de las MNCs en los
contextos locales es uno de los factores que
en forma colectiva estas empresas utilizan
para reafirmarse y neutralizar la contin-
gencia de lo local. El uso de esta posi-
bilidad lo observamos cuando los bancos
uruguayos quieren cuestionar el sistema de
relaciones laborales que sostiene la
presencia del sindicato, especialmente el
actual convenio colectivo. Al extender las
fronteras del sistema de relaciones laborales
para permitir la entrada de las cdmaras
empresariales y de los otros bancos
extranjeros el Banco logra definir el
conflicto dentro de un dmbito mayor y asi.
no dejarlo restringido al estrecho dmbito
de la empresa —lo que le presentaria en
una posicidon de debilidad frente a otros
bancos capaces de sacar ventajas de la
situacién. El conflicto deviene entonces
conflicto de visiones. entre los principios
individuales que quieren imponer los
bancos extranjeros a través de los sistemas
de gestién que comparten con sus casas
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matrices y los principios colectivos del
sindicato a los que “atribuyen’™ la respon-
sabilidad por los riesgos a que se ven some-
tidos las empresas; entre determinados
significados antisindicales que la empresa
quiere darle a sus politicas de gestién de
recursos humanos y la biisqueda de una
resignificacién de su funcién por parte del
sindicato. Se trata de un conflicto por los
codigos que deben guiar la actividad
bancaria y que deben plasmarse en los
convenios.

d) lareducciéndela complejidad
de lo bancario a favor de una comple-
jizaciéon de lo financiero: Esta estrategia
no es ajena al uso de la posibilidad de
ampliaciéon del margen de accién que tienen
los bancos dentro de los cada vez mds
comunes procesos de “holdinizacién™ y
descentralizacion de las actividades
bancarias que acompaiian a la globaliza-
¢16n de lo financiero. A partir de 1996 el
Banco ha adquirido otras cinco empresas
orientadas a diversas actividades: fondos
previsionales, tarjetas de crédito, admi-
nistracién de fondos y seguros. Pero lo
importante es que ha logrado levantar a
través de grandes operaciones de subsidios
las rentabilidades de todas ellas frente a,
en principio, bajos niveles de adhesién,
[levindolas a posiciones de liderazgo en el
mercado. Asi, al tiempo que mantiene un
conflicto muy agudo con el sindicato,
refuerza su imagen de fuerzay solvencia y
legitima su actuacién ante la opinién
ptublica y las autoridades financieras
locales. Paralelamente aprovecha esta
expansiéon para extender sus pricticas de
gestion a todo el dmbito de empresas bajo
control corporativo del Grupo. De este
modo el Banco logra extender sus codigos
a un universo que va mucho mds alla de las
fronteras del propio Banco hacia estas otras
empresas. Al tiempo que el sindicato queda
restringido en su capacidad de influencia
al ambito de la actividad bancaria
tradicional.

¢) el uso de la confianza como
mecanismo para extender su campo de
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accion: Se hace fundamental aqui insistir
en cémo el Banco logra erosionar
(desplazar) a un sindicato que ha alcanzado
una posicién muy fuerte respecto al sistema
bancario local. Es justamente apelando a
la nocién de confianza —que en los tltimos
tiempos se ha transformado en una
categoria socioldgica central, que el Banco
logra estos objetivos.

Recordemos que para Luhmann la
confianza aparece siempre frente al
problema de la doble contingencia de la
accion. Para este autor, toda comunicacion
se encuentra basada en un mecanismo obvio
y en apariencia irrelevante muy unido al
concepto de expectativa: la confianza. Asi
entiende que “quien posee la confianza
extiende su potencial de accion”. De acuer-
do a esto, se puede decir que la empresa
hizo uso de aquellos mecanismos que le
otorgaran confianza frente a las autoridades
financieras y politicas locales, que le
permitiera construir consenso en torno a su
actuacion.

Reflexiones finales:

Si bien los procesos de globaliza-
cion de los sistemas de relaciones laborales
estdn ain en ciernes y, esto pone limites
en cuanto a la capacidad de aventurar
conclusiones, hay, sin embargo, algunos
rasgos de estos procesos que deben ser
remarcados.

Mads alld de no existir dudas acerca
del éxito con que estos modelos de gestion
globales son desarrollados, ya que estdn
imprimiendo un cambio notable en las
relaciones laborales locales, la globali-
zacién muestra su cardcter ambivalente. A
la vez que hace posible formas que permiten
la extension del poder de los trabajadores
hasta un punto que antes era impensable
alcanzar en las organizaciones, revela que
esta situacién no es nada si la comparamos
con el crecimiento del margen de accién
que encuentran estas empresas MNCS.

La situacién se revela.como un
conflicto de visiones; entre unos actores
nacionales que intentan imponer los
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principios colectivos en las relaciones de
trabajo que estin siendo transformadas
sobre la base de principios individualistas
que imponen las MNCs desde sus casas
matrices. Tal conflicto puede ser entendido
como un conflicto que no tiene su origen
en el contenido de estas pricticas —incluso
el sindicato cree hoy que ellas se revelan
como la tnica salida sobre la que pueden
construirse los sistemas de relaciones
laborales en la actualidad— sino en el
significado que se le atribuird a estas
prdcticas.

Sin embargo, para imponer un
sentido es necesario reducirlacomplejidad
que impone la seleccién de este contenido
informativo. Y para que tenga lugar esta
operacion de reduccidn es necesario
aceptar, en principio, Su oportuna
complejizacidon. El problema a nuestro
entender v, esta es la conclusion de este
trabajo, es que las empresas MNCs—tal
es el caso aqui ilustrado— no aceptan la
necesaria complejizacion del sistema que
supone el intercambio con el entorno local.
La complejidad es lo que constituye el rasgo
propio de los sistemas y que los constituye
como poderosos sistemas autorreferentes.
Al negarla. las empresas estan imponiendo
los principios de la simplificaciéon por
encima de los de la complejizacion.
Complejizacidn que surge de la posibilidad
de integrar otras visiones guiadas por
princip1os que no serdn los mismos que los
que guian a las empresas MNCs. Es, en el
enfoque metodolégico de Luhmann, la
negacion del principio de diferenciacién
interna que se encuentra en la base de
cualquier definicién de sistema y sin la cual
no puede haber comunicacion.

Por ultimo. recordar que estas
nuevas estructuras de significaciéon que se
construyen bajo el supuesto de que los
intereses divergentes de los trabajadores
pueden cambiar, o bien. pueden cambiar
de referencia, y que suponen riesgos simila-
res, también generan riesgos derivados de
su aplicacién. Por eso pensamos que,
aunque el sindicalismo se encuentre en esti
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situacion ambivalente, su reconstruccion
no es del todo imposible, mixime en el caso
uruguavo en el que existe una historia de
sindicato fuerte. Pensamos que el sindicato,
tras experiencias como a las que le somete
este Banco espanol, debe volver su accién
mas reflexiva. Es decir. los sindicatos a la
vez de que deben hacerse conscientes de
su situacion actual v de la complejidad del
mundo financiero. deben reintroducir la
informacion que le brindan las pricticas
empresariales en su propia prictica coti-
diana. Deben estar atentos a todos aquellos
mecanismos que despliegan las empresas,
para poder asimilarlos en su actividad
cotidiana. Esperamos que este trabajo
contribuya a esta reflexion.
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El articulo pretende ser una contribucidn al debate surgido en los ultimos afos en
torno los cambios que vienen atectando a los sistemas de relaciones laborales bajo las
condiciones que impone la globalizacion. A tales efectos nuestra mirada se centra en
laaccion de las empresas multinacionales y el desarrollo por estas empresas de nuevas
herramientas de gestién de recursos humanos como factores de competitividad.
Sostenemos que estas herramientas se convierten en el medio de comiunicacion
generalizado de estas empresas globales en el mercado mundial. Tal andlisis se ve
ilustrado por un estudio de caso en el sector financiero, un sector, sin duda, de los mas
globalizado. Con €l nos proponemos dar cuenta a través de un enfoque sistémico
luhmanniano del ambito global que caracteriza al desarrollo de estos sistemas
explicando sus discontinuidades y los conflictos generados en el encuentro de lo local
con lo global. Intentaremos explicar el proceso por el cual lo global se impone como
marco que pone limites a las condiciones de posibilidad de un sistema de relaciones
laborales construido alrededor de una cultura local y como este proceso no se realiza
sin el necesario ajuste con los actores locales y sin las necesarias tensiones. &
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