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Resumen

El crecimiento de la inversion extranjera junto a la globalizacién imperante exige que no solo

se estudie la transnacionalizacidon del capital, sino también de los recursos humanos.

La presente tesis de doctorado en ciencias sociales tiene como objetivo estudiar el fenédmeno
de las expatriaciones en compafiias transnacionales en la Argentina. Para hacerlo, tomamos
como sujetos de estudio a un grupo de treinta manager de distintas generaciones que realizé
una experiencia de traslado internacional con una residencia minima de un afio. Dicho
proceso nos demord tres afnos desde la elaboracidn de la estructura del trabajo, el
relevamiento de campo, el analisis de datos, la escritura y las conclusiones a las que

arribamos.

Utilizando una metodologia cualitativa, estudiamos sus trayectorias de vida y laborales para
luego conocer el ciclo de vida de las expatriaciones. Es decir, aquellos procesos de decision,

estadia y retorno junto a los resultados de estas experiencias.

En esta tesis, se propusieron una serie de objetivos que explican e interpretan el desarrollo
de trayectorias de expatriados, las vivencias de la expatriacién y la adaptacién una vez

retornados.

A través de la observacion, los relatos de los manager dieron nuevas claves que exigieron

modificar ciertas pautas de la tesis que no estaban previstas originalmente.

La tesis consta de siete capitulos, las referencias bibliograficas y dos anexos. En el capitulo
primero integramos la plataforma sobre la cual trabajamos. Esto es, el armazén formal que

tiene cualquier trabajo académico de tesis.

En el segundo capitulo, comenzamos a utilizar nuestro marco tedrico para definir a los sujetos
de estudio que trabajan en organizaciones transnacionales. También profundizamos otras
variables propias de estos sujetos que tienen dos caracteristicas (mdnager y expatriados), en
tanto “asalariados de confianza” (diferenciacidon, percepciones, franja etaria, tipos de
expatriacion).

Para el tercer capitulo, investigamos los comienzos de las trayectorias de vida, en los que la

socializacion primaria y secundaria estuvo presente. De esta manera, estudiamos



correlaciones que mostraran alguna evidencia empirica relevante que se relacione con los

comienzos de las trayectorias laborales.

El cuarto capitulo fue central en nuestra tesis, ya que se comienzan a develar las trayectorias
laborales de los manager en las compafiias transnacionales. En este capitulo, nos referimos a
la interpretacion de las trayectorias a través de las entrevistas analizadas centrdndonos en la
blsqueda, la naturalidad, la resistencia de un proceso migratorio de transferencia
internacional. Para completar este capitulo, quisimos conocer la intencionalidad de repetir
este proceso en el futuro. Es decir, qué voluntad tienen y qué sacrificio existe ante la

posibilidad de tener una segunda expatriacion.

Siguiendo la argumentacién del trabajo, sabiendo que las decisiones humanas no se guian
Unicamente por el rational choice, nos propusimos estudiar el mundo de las emociones y
percepciones de los manager expatriados. Como las definen los propios actores, nos acerca a
sus universos simbdlicos y sus experiencias desde un costado sensible. Las decisiones que
toman frente a estos procesos, muchas veces, tienen facetas emocionales que desconocemos
desde la lectura de teorias puras. Los mismos actores nos ensefian que lo fenomenolégico de

las expatriaciones es multifacético y carente de mecanica.

El cierre del proceso de expatriacion no se completa si no abordamos el retorno dentro de la
problematica. En el capitulo seis, nos abocamos al estudio del retorno y la readaptacion del
expatriado a su lugar de origen. Volver no significa para ningun migrante retomar la

cotidianeidad de la vida. Como Odiseo cuando retorné a itaca, su tierra le parece desconocida.

El retorno plantea un nuevo reacomodamiento en el que la realidad, la fantasia y la
expectativa deben unirse en algln punto para que sea transitable. La constante comparacion
plantea una légica de dos mundos. Comprender los hallazgos e interpretarlos, nos ayuda a
conocer los procesos de readaptacidén necesarios, para erosionar la frustrante etapa del in-

between.

Finalmente, en el capitulo siete proponemos una serie de conclusiones a las que arribamos a
través de nuestros hallazgos. En ellas, exponemos y respondemos a nuestras preguntas de
investigacion propuestas, notando cualquier otra clave representativa del fendmeno

estudiado.

De esta manera, concluimos el presente aporte esperando que sirva de interés para futuras

investigaciones.



Summary

The growing of the Foreign Direct Investment together with the prevailing globalization,
demands us not only to study the internationalization of capital, but also that of human

resources.

The objective of the present doctoral dissertation in social sciences, is the study of
international secondments in transnational corporations in Argentina. In order to do this, we
take as subjects of our study a group of thirty managers from different generations that at

least experienced a year in an international assignment.

This entire process was carried in a three-year period, setting the foundations and the

structure of this dissertation, the field work, analysis, and writing that led us to the findings.

Utilizing a qualitative methodology, we study the professional and life trajectories to
thereafter study the expatriations life cycle. This is, the decision making, the residence and

return along with the results of these experiences.

We have proposed a series of objectives that explain and interpret the development of the

expatriate’s trajectories, experiences and the adapting abilities and strategies once returned.

Through observation, the narratives of the subjects studied, provided new keys that required

modifications of certain work patterns that were not originally foreseen.

The dissertation has been structured as follows. In the first chapter we integrate the platform
in which we establish our framework. This is the formal framework in which any academic

dissertation is based upon.

In the second chapter, we begin utilizing our theoretical framework, defining the study
subjects that work in transnational corporations. We will also deepen other variables the
subjects own with two main characteristics (being a manager and expatriate), while
designated as trusted employees (differentiation, perceptions, age group, types of
expatriation).

During the third chapter, we researched the beginning of their life story, where primary and
secondary socialization was present. By doing this, we study the correlations that will show
relevant empirical evidence that will relate the findings with the beginning of their work

trajectories.



In the fourth chapter —which was core to our research—, we began to unveil the core stages
of their professional trajectories in transnational corporations. Throughout this chapter, we
centre the interpretation of their trajectories through the analysed interviews, focusing on
the outreach, naturalness and resistance of the migratory process of international

secondments.

To complete this chapter, we wanted to engage with the repetition of the process. This is, to
understand the sacrifice and will of these managers towards a second expatriation

experience.

Following with the argument of our study, knowingly that human decisions are not only based
on the rational choice, we proposed to study the world of emotions and perceptions of the
expatriated managers. How these are defined by the own subjects, approaches us to their
symbolic universes and their experiences from a sensitive side. The decision making related
to these processes, entail emotional facets that are unknown from only examining pure

theories.

These same subjects teach us that phenomenology is part of the expatriations, which is

multifaceted and lacking mechanics.

The end of the expatriation cycle will not close if we do not approach the return to origin in
this phenomenon. In chapter six, we dedicate it to the study of this last phase and the
readjustment of the expatriate to their place of origin. Returning does not mean for any
international migrant resuming their lives in their country of origin. As Odysseus, when he

returned to Ithaca, his land was unfamiliar to him.

Coming back poses a new readjustment, in which reality, fantasy and expectations should be
blended at some point to make the situation bearable to the returnee. Constant comparisons
raise a logic of two worlds. Understanding and interpreting the findings, will help us to
apprehend the necessary readjustment processes of these returned managers, to erode the

frustration stage of the in-between.

And finally, in chapter seven, we are proposing a series of conclusions to which we have
arrived to, through our findings. In these, we outlined and responded to our research
guestions noting any other representative key, found in our studied phenomenon.

Thus, we conclude our contribution, hoping that it will help others in the construction of

future research.



1. Introduccion al estudio de las trayectorias laborales de una
élite movil

La sociedad de hoy ya no es el mundo
disciplinario de Foucault con hospitales,
psiquidtricos, prisiones, barracas y fdbricas.
Ha sido reemplazado hace tiempo por un
nuevo régimen, es decir, una sociedad de
gimnasios, torres de oficinas, bancos,
aeropuertos, shopping malls, y laboratorios
genéticos. La sociedad del siglo XXI ya no es
una sociedad disciplinaria, sino una sociedad
del logro. Sus habitantes ya no son sujetos

obedientes sino sujetos objetivo-

dependientes.

Sociedad del logro, Arlington, North Rosslyn, VA Byung-Chul Han. The Burnout Society.

Estados Unidos de América, octubre de 2018.1

El capital transnacional tiene presencia en la Argentina desde hace mas de un siglo (Szlechter,
2015: 46) y en las ultimas décadas esta presencia se profundizé. Se puede sostener que el
proceso de concentracidon y centralizacidn del capital en la Argentina ha tenido un creciente
predominio de las firmas extranjeras en la cipula empresarial en detrimento de las nacionales
(Aspiazu y Basualdo, 2009: 128). El capital transnacional en la Argentina esta instalado para
guedarse. En cada estructura de toda gran organizacién transnacional, hay un grupo de
asalariados que, al poseer los conocimientos, experiencia y competencias necesarias, se
posicionan en una situacion de privilegio y reconocimiento dentro de estas estructuras
organizativas. El mdnager se torna un sujeto clave dentro de las compafiias transnacionales
gue llevan a cabo las tareas de control cedidas por el capitalista. Deviene en un sujeto “digno”
de la confianza de los accionistas, al mismo tiempo que formalmente tiene todas las
caracteristicas de un asalariado. Como veremos mas adelante, los mdnager dificilmente se

identificardn a si mismos como “trabajadores”. Para ellos, son “colaboradores”,

! Fotografia tomada por el autor.
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“consultores”, “asociados” (Lopez Ruiz, 2014) e, incluso, manager. Esta denominacion
relativamente nueva en la Argentina provee de cierto reconocimiento que, unido a una marca
empleadora?, los ayuda a sobresalir del promedio. En las ultimas décadas, al compds de la
transnacionalizacion y globalizacién empresarial, se observa un creciente interés por transitar
trayectorias deslocalizadas del origen, que permite a los manager, desarrollarse

profesionalmente desde una dptica global.

La trayectoria del mdanager es de continuo éxito si quiere seguir en carrera. Debera estar
siempre en guardia para aprovechar las fugaces (y escasas) oportunidades en el momento
indicado. En un mundo globalizado, las organizaciones transnacionales premian a los que
luego de ser asignados a distintas geografias retornan en situaciones privilegiadas que
desembocaran en distintos resultados. Como menciona Byung-Chul Han, estamos en
presencia de una sociedad del logro (Byung-Chul, 2015). En este sentido, las expatriaciones

son procesos que los distinguen dentro de las propias jerarquias a las que pertenecen.

En el presente capitulo, nos concentramos en presentar el objeto de nuestro trabajo de tesis,
en establecer los sujetos, el fendmeno, el contexto, sus origenes y el estado actual del
fenomeno de las expatriaciones de manager en las organizaciones transnacionales.
Seguidamente, exponemos las consideraciones metodoldgicas, que nos marcan el rumbo a

seguir durante todo el trabajo.

1.1 Los madnager internacionales como problema de estudio. La apuesta a una
trayectoria deslocalizada

En este acdpite, nos abocaremos a la definicién del problema de investigacion desde la
sociologia del management, centrandonos especificamente en la creciente deslocalizacién
del trabajo managerial en organizaciones transnacionales en la Argentina, replicando un
fendmeno global. Estas deslocalizaciones confluyen con otro fendmeno que debe ser

estudiado de forma conjunta. Se trata de un tipo de movilidad internacional que

2 En inglés, employer branding o marca empleadora se refiere a la reputacién que tiene una empresa como
empleadora, es decir, los atributos que la destacan en términos de imagen para atraer el mejor talento. Asi como
el marketing promueve un producto o comercial que intenta venderse, a recursos humanos le atafie posicionar
la marca para atraer potenciales empleados.
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intrinsecamente estd relacionado a una demanda de circulacion de recursos humanos

altamente calificados.

Si nos ceiiimos a la posicién de Salt, “el principal determinante de este tipo de movilidad
internacional es el comportamiento de las empresas multinacionales o con negocios fuera de
su pais de origen” (Salt, 2008 citado en Luchilo, 2011:34). El estudio de la movilidad global de
manager en la Argentina, en la creciente presencia de empresas multinacionales, posee
ciertas particularidades en un mundo laboral en el que la deslocalizaciéon de los recursos
humanos es creciente?, sin que ello este exento de consecuencias tanto en las trayectorias

laborales como en sus formas de interpretar las propias vidas.

El estudio del comportamiento de estos grupos de asalariados, diferenciados por las
posiciones que ocupan, aporta indicios sobre sus particularidades en tanto grupo privilegiado

de la relacién salarial.

En los afios 90, la boundaryless career* emerge como una idea opuesta a la del empleo
tradicional que enfatiza la estabilidad, jerarquia y posiciones definidas en la progresién de la
trayectoria laboral. Sin embargo, este tipo de trayectorias estan crecientemente bajo
escrutinio, ya que pertenecen a un modelo de organizacién cada vez mas obsoleto

(Williamson, 1991).

En el actual contexto empresarial argentino, el peso que tienen las multinacionales
extranjeras dentro del stock de organizaciones productivas ha crecido exponencialmente
desde la década del noventa. Segun el INDEC, ya en 1993 el 43.8 % de las 500 empresas estaba

en manos extranjeras o tenia participacion en ellas, y en 2004 el porcentaje ascendié a 67 %.

3 Gabriel Regalado, Movilidad de empleados alrededor del mundo, el reto las empresas con presencia
internacional. Disponible en: https://www.latam.mercer.com/our-thinking/movilidad-en-las-empresas-
internacionales.html (Gltima consulta: 29/12/2020).

4 Carrera deslocalizada en la que las experiencias transnacionales son comunes para el desarrollo profesional.
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Cuadro I. Las quinientas empresas mas grandes en la Argentina, segun origen de su capital

(1993-2004)

Cantidad de empresas

Origen del capital
1882 18984 1986 1996 18987 1988 1889 2000 2001 2002 2003 2004*

Tatal 500 500 500 500 500 500 SO0 500 500 500 500 500
Macional 281 258 248 234 2n 206 189 182 175 160 160 165
Con participacion extrangera 219 242 252 266 289 294 n 318 325 340 340 335
Hasta 509 58 68 BB 62 55 53 56 56 55 47 - 46
Mas de 50%% a 98,9% 65 n 81 a7 99 103 110 100 94 92 a1 79
De 99% a 100% 96 103 105 17 135 138 145 162 176 201 215 210
Fuente: Indec. Encuesta Nacional a Grandes Empresas, Disponible en:
https://www.indec.gob.ar/ftp/cuadros/publicaciones/grandes-empresas-93-04.pdf (altima consulta:
8/1/2021).

Sin embargo, segun Erbes y Roiter, durante las dos décadas comprendidas entre 1993-2012,
cabe pensar que si bien hubo un aumento en la participacidon relativa de las compafiias
transnacionales entre las quinientas mas grandes de la Argentina, no se dieron incrementos
proporcionales en los indicadores que reflejan una capacidad de generacidon de empleo
(puestos de trabajo asalariados), utilidades y retribuciones al factor trabajo (salarios
devengados) por parte del capital extranjero, y dejan en manos de empresas nacionales el

desarrollo de estos salarios (Erbes y Roiter, 2018).

En este sentido, el aumento de la participacién del capital transnacional mediante el
establecimiento de unidades productivas genera también la creacién y reproduccién de
manager locales, que fue necesaria para el desarrollo de sus operaciones con los objetivos
delineados desde sus headquarters.”> Lo anteriormente expresado no infiere que las
expatriaciones de manager hayan tenido su génesis durante la década del 90 en la Argentina.
Aspiazu et al. eligen el afio 1978 como aquel en el que se generaron los cambios mas
sustantivos en la politica econdmica de la dictadura (1976-1983), cuando se da comienzo a
una nueva etapa de apertura econdmica en la que las empresas privadas actian como sostén
y motor de la economia (Aspiazu, 1986). Sin embargo, hay evidencias sélidas para establecer

qgue, durante la década del noventa, el capital extranjero crecié de manera exponencial,

5 Movimientos en tdndem.
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principalmente (y en su comienzo) a través de las privatizaciones de empresas estatales de
servicios publicos. Esto se inserta en un contexto mundial, en el que segun Luci podria
pensarse que, en las grandes multinacionales, las carreras globales fueron desde siempre
moneda corriente, su generalizacion, por el contrario, es relativamente reciente. Fue con el
ciclo de concentraciones, fusiones y adquisiciones que se inicié a escala mundial en las ultimas

décadas del siglo XX (Luci, 2010).

El crecimiento de los procesos de expatriacién entre los mdanager de empresas
multinacionales se ha institucionalizado a través de las practicas de recursos humanos que
son desplegadas desde las casas centrales, hacia aquellos lugares donde desarrollan
operaciones. Estas élites logran su desarrollo de carrera con estos procesos de expatriacion
en los cuales adquieren competencias globales que les permitirdn la reproduccion de esos
saberes en forma local. Esto se vio favorecido especialmente en un pais como la Argentina,
donde las cupulas empresariales se encuentran fuertemente internacionalizadas y se suma la
alta estima que histéricamente se asocié a las experiencias en el extranjero®, que buscan
despojarse de sus rasgos tradicionales y estar a la altura de los principales polos de referencia
internacionales. En este sentido, los procesos de gestidon dejaron de adaptarse de manera

local, seglin las decisiones de cada pais, para comenzar a seguir la pauta global (Luci, 2010).

Desde los departamentos de recursos humanos, las compaiiias transnacionales desarrollan
estrategias’ para compartir sus saberes a través de toda la organizacion. Basicamente, la
expatriacidn es vista como una herramienta en la que fluyen los talentos de este tipo de
organizaciones. De esta manera, logran afianzar las best practices® empresariales

compartiendo las reglas basicas del cédigo de trabajo organizacional de forma internacional.

5 Nos parece importante destacar esta referencia porque la “idealizacidn” que sectores medios y altos de la
sociedad tienen sobre ciertos paises seduce a este grupo para ser trasladado. Los sentimientos de
“europeizacidon” de los argentinos estan bien descritos en Losada (2008) y Gessaghi (2016), por ejemplo.

7 Afrontar la estrategia de una empresa involucra la identificacién y conexidn de todas las piezas importantes
del puzzle (algo mucho mas facil de decir que de hacer). Los directivos de las empresas estan tipicamente
comprometidos en un proceso de direccién de “tension estratégica” entre fines y medios en un ambiente
externo caracterizado por el riesgo, el cambio, la complejidad y la ambigliedad; y un ambiente interno
representado por la racionalidad limitada, problemas de coordinacién endémicos, tendencias inerciales e
intercambios politicos (Nelson y Winter, 1982; Amit y Schoemaker, 1993; Purcell y Ahlstrand, 1994).

8 Dentro del argot del management, las best practices son un método o conjunto de métodos oficialmente
aceptados por ser los mejores para ser utilizados en un particular tipo de negocio o industria. Estadn
generalmente detallados formalmente en alguna guia interna de la compaiiia. Ejemplo de ello pueden
encontrarse en los Standard Operating Procedures (SOP).
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Al estar presente la racionalidad dentro de la empresa, los traslados de trabajadores
(expatriados) también estan disefiados para construir “identidades corporativas”, reforzar las
relaciones e identificar aquellos lugares improductivos para establecer estas best practices

(Millar y Salt, 2008).

Por otro lado, compartir y socializar una misma cultura empresarial conociendo distintas
realidades, contextos y geografias responde, asimismo, a las expectativas de los manager,
ligados a las valoraciones de este tipo de experiencias que han adquirido trabajando en otros
paises. El intercambio moldea la personalidad y hace del futuro lider una persona mas
completa, mas rica, alguien que capta mejor la diversidad del medio empresario (Wright,

1994).

A través de estas estrategias, se genera un pool de mdnager avidos por encontrar una carrera
internacional que podra potenciar su trayectoria profesional al mismo tiempo que las politicas
de recursos humanos de estas organizaciones se alinean globalmente. Planteado esto desde
la circulacién de personal altamente calificado, las expatriaciones devienen en una verdadera
escuela de practicas estandarizadas que prepara a sus recursos para operar en distintas

geografias.

Este tema que aborda la presente tesis se inscribe en el interés creciente por entender las
motivaciones de los movimientos internacionales de personas intra-company, asociados con
las transformaciones culturales, tecno-econdmicas y politicas de las ultimas décadas en el
modo de produccién capitalista y, en particular, entre aquellos cuadros profesionales
altamente calificados. En este sentido, la deslocalizacién-transnacionalizacion
multidireccional de los recursos humanos se une a la transnacionalizaciéon del capital®,

configurando una nobleza de mdnager expatriados.

De acuerdo con lo mencionado, nos proponemos estudiar las trayectorias laborales y las
experiencias vividas por un conjunto de mdnager expatriados, con el objetivo de conocer sus
percepciones sobre este proceso e indagar cdmo impactan en sus trayectorias vitales
(profesionales, familiares y sociales, esto es, qué cambios surgieron a partir de estas

experiencias transitadas en el exterior una vez retornados). La interpretacion de las

9 La movilidad de los factores de produccién plantea una flexibilidad que se adapta a las necesidades de las
organizaciones. Los movimientos de capital fueron los primeros en deslocalizarse y hoy se puede apreciar una
mayor movilidad geografica de los recursos humanos para adquirir una movilidad profesional ascendente.
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trayectorias nos proveera de los indicios necesarios para evaluar los desarrollos de las
carreras de estos manager en compaiias transnacionales y cual fue “el peso de lo
internacional” dentro de ellas. De esta manera, podemos comprender la disposicion a
expatriarse desde un doble propdsito. Por un lado, la necesidad de los manager de expatriarse
para avanzar en sus carreras profesionales en el ambito de las compaiiias transnacionales y,
por el otro, indagar acerca de aquello que fue aprendido y adquirido'® durante la expatriacién

para conocer el resultado de estas experiencias en el retorno.

La originalidad de esta tesis se basa en la dedicacién exclusiva del fenédmeno de la expatriacion
de manager en la Argentina, ya que no hay investigaciones disponibles que contemplen esta
especificidad particular, en la cual ponemos el foco en el analisis de las trayectorias laborales
de este grupo desde las voces de los mismos sujetos. Este fendmeno creciente que genera
nuevos consensos en las jerarquias del managment nos alerta sobre la naturalidad de la
internacionalizacion de determinados recursos humanos calificados, que tienen un conjunto
de caracteristicas particulares que veremos mas adelante. Con esto nos referimos —como dice
Luci— a que la disposicidn a expatriarse forma parte de los atributos que confieren potencial
a las personas mientras que, por el contrario, alguien inmévil vera comprometida su inclusidon
dentro del grupo de los posibles futuros directivos (Luci, 2010). La disposicidn a expatriarse
se convierte en una condicidn a la hora de planear el desarrollo profesional por parte de estos
manager, como también una exigencia por parte de las companias transnacionales para la
formacidn de futuros ejecutivos.

Hay varias razones por las cuales deberia estudiarse este fendmeno con mayor profundidad.
La primera seria la necesidad de un debate sobre las crecientes contribuciones que la
seleccion y circulacién de manager calificados aportan a los flujos internacionales migratorios

(Salt, 1992).

Complementariamente, existe una tendencia en las practicas de estas organizaciones
transnacionales, que muestra las expatriaciones como una herramienta disponible que los

departamentos de recursos humanos utilizan para facilitar el brain circulation.** E| brain

10 No nos referiremos aqui a aquello “aprendido y adquirido” en el trabajo, sino que nos parece importante todo
aquello que revista relevancia para los entrevistados y que haya tenido repercusiones en sus carreras y vidas
personales.

1 En la perspectiva optimista de Esteban y Actis, el brain circulation propone una nueva relacién entre migracién
calificada y desarrollo. Segun este punto de vista, su argumentacién se basa en que las personas calificadas
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circulation o circulacién de cerebros da cuenta de una masa de personas altamente calificadas
gue pueden estar en constante movimiento alli donde se las necesite. Su valor (de uso) esta
puesto en el conocimiento especializado o expertise que tienen en diferentes campos. Los
casos mas paradigmaticos son aquellos profesionales de las ciencias de la informacién o
ingenierias (particularmente, las relacionadas con el petréleo) para citar solo algunos casos,
en los cuales dichos expertos no necesariamente ocupan cargos gerenciales o de direccidn.
La circulacién de madnager se utiliza para adquirir una comprension global de cultura
organizacional indispensable para los futuros tomadores de decisiones. Sin embargo, el juego
de expectativas y realidades de cada uno de estos actores puede variar durante o después de
los traslados internacionales. Las experiencias de las expatriaciones de estos manager son
hitos que merecen ser conocidos porque dejan una impronta en sus trayectorias laborales,
como también, los resultados de las expatriaciones, pero también hay un interés de fondo
qgue radica en saber cémo fue vivido este proceso. En un mundo cada vez mas globalizado,
donde los flujos de transacciones mercantiles crecen, el trabajo como factor de produccion
no estd exento de modificaciones que se acomoden a las necesidades del capital. Esta misma
transaccién nos interpela acerca de su eficacia y sus consecuencias, ya que no estd
Unicamente unida al plano profesional, sino también a la vida misma de la personay su nucleo
familiar. En tanto mdanager, esa persona también tiene deseos, miedos y emociones que
repercuten durante todo el proceso de la expatriacidén y su posterior retorno. Por lo tanto,
podremos ver la expatriacion desde dos perspectivas. El proceso que lleva adelante el
manager y su nucleo familiar ante una migracién internacional, y complementariamente
podremos ver cudles fueron los cambios que cada manager experimentd con respecto a su

carrera profesional, trayectoria de vida y familiar.

Siguiendo con lo anterior, las teorias que cldsicamente se abocaron al management se
apropiaron en una primera instancia del fendémeno apelando a la racionalidad econdmica de
las organizaciones multinacionales, haciendo énfasis en los recursos humanos y su eficiencia.
Las organizaciones buscan mecanismos que provean estabilidad y estos se basan en el control
y la confianza. Sin embargo, desde la sociologia interpretativa y mas precisamente desde la

fenomenologia sociolégica de Schutz, pretendimos interpelar a sujetos que pertenecen al

emigradas podrian actuar como agentes de desarrollo en sus paises de origen [una vez retornados] (Esteban y
Actis, 2011: 118).
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mundo del management, desde una posicion mas sensible que no olvida las tensiones
intrinsecas entre el capital y el trabajo. De esta manera, la participacidon en la construccion
social de la realidad propone un estudio directo de las experiencias personales que como tales
aparecen en la conciencia subjetiva. A través de este método, ponemos en cuestién todo

aquello que se da por sentado en la vida social (Schutz, 1974).

Las migraciones laborales son tradicionalmente estudiadas en el marco de las constricciones
laborales o econémicas que afectan a la mayoria de quienes se desplazan buscando mejores
oportunidades. En este sentido, desde la teoria neocldsica de las migraciones, el fendmeno
migratorio se basa en los principios de la eleccidn racional, la maximizacién de la utilidad, los
rendimientos netos esperados, la movilidad de factores y las diferencias salariales (Arango,

2003: 3).

En nuestro caso, contrario sensu se pretende dar cuenta de un tipo de migracién especial
intra-company, en el cual, dentro de las mismas organizaciones transnacionales, circulan sus
recursos humanos en funcidn de las necesidades de estas. En nuestro estudio evitamos
compartir dicho encasillamiento sobre las migraciones internacionales, ya que la funcién que
cumple un traslado no es la misma que la de cualquier migrante econdmico. La particular
situacidon en la que nuestra investigacién comparte el fendmeno del trabajo junto a las
migraciones internacionales, se fundamenta en causas que difieren de la mera “mejora
econdmica” o “mejores oportunidades” Unicamente. En este caso, mejores oportunidades no
se refieren al desarrollo de carrera que un manager pueda tener en el exterior en una posicion
desafiante, sino a aquel migrante que busca mejorar su situacidon particular, sea con un
empleo mejor remunerado, de acuerdo con sus calificaciones u otras condiciones del contrato

de trabajo.

El hecho de que utilicen un canal organizacional para realizar este tipo de movimientos
elimina muchos de los obstdculos que actdan intrinsecamente sobre los tipos de migrantes
econdmicos o laborales tradicionalmente analizados (Salt y Findlay, 1989; Findlay, 1990). El
tipo de expatriacion que se analiza en esta tesis tiene caracteristicas singulares; entre ellas,
un contrato de trabajo con condiciones ya pactadas antes del traslado acordado, ademas de
otros procesos que generan mayor seguridad en contraposicion con la de aquellos migrantes
econdmicos que lo hacen por fuera de marcos organizacionales, ya sea por decisidon propia o
forzados por el contexto.
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Por lo tanto, nuestro fendmeno estd mas asociado al brain circulation de manager que
transitan las organizaciones en busqueda de oportunidades de desarrollo y trayectorias
internacionales ascendentes, separando estos flujos migratorios de los tipos tradicionales de
migracion internacional. Esta “solucidén transnacional”, que es argumentada por Bartlett y
Ghoshal, propone que los productos, ideas, manager y técnicos circulen independientemente
de su nacionalidad. Los mecanismos de coordinacidn son complejos y la estructura requiere

una configuracion con forma de red (Bartlett y Ghoshal, 1989).

1.2 Los objetivos del estudio: entre la obligatoriedad, los resultados, los
aprendizajes y la readaptacion en las expatriaciones

En el marco del crecimiento de la deslocalizacidn del trabajo en compaiiias transnacionales,
en el presente acdpite expondremos los objetivos de nuestra tesis. Las preguntas que
realizamos a partir de ellos nos ayudaran a comprender las nuevas formas de trabajo
managerial, pero también aquellas repercusiones centrales que tienen las expatriaciones en

sus trayectorias de vida y experiencias sociales.

La élite managerial estd compuesta por cuadros profesionales que, dentro de las
organizaciones, se los define como altos potenciales, con ciertas competencias y performance
estelar junto a una disposicién a la movilidad que da cuenta de un deseo de una evolucién

rapida y permanente (Szlechter, 2015).

Sin embargo, el fendomeno de la movilidad o expatriaciones de manager posee dos
dimensiones en constante tensién: una laboral o profesional, y otra personal. Con nuestra
tesis, intentamos analizar cdmo son vividas estas situaciones y de qué modo la trayectoria
laboral y la vida personal cambian a partir de la expatriacién. A la luz de estos cambios, nos

interpelamos sobre las tensiones que provocan una sobre la otra.

El estudio de las caracteristicas de las dimensiones laborales y personales en los manager
transnacionales puede aportar a la sociologia del management y sociologia de las
migraciones, las experiencias transitadas por estos profesionales en sus transferencias

internacionales.
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Por un lado, resulta importante exponer en este tipo de estudios cuales son los procesos que
han sufrido los managery, por el otro, interpretar la evaluacién que hacen los propios actores

de las nuevas formas de trabajo deslocalizadas, que proponen las compafiias transnacionales.

En este sentido, y dentro de una relacion salarial, notamos que mientras los mdanager
adquieren competencias y activos que apuntan a un desarrollo de carrera internacional, las
organizaciones transnacionales cuentan con la disponibilidad de sus recursos humanos alli

donde se los necesite.

Al ser un fendmeno relativamente reciente y poco estudiado en la Argentina, debimos
primero evaluar sobre qué aspectos de este objeto ibamos a centrar nuestra atencién. La
mera descripcién de experiencias de expatriados no seria lo suficientemente importante para

generar la construccidn de un problema.

En este sentido, nuestro tema asocia las migraciones internacionales con el trabajo, unidos
por una relacién de dependencia (a través de un contrato) que se traslada a otras geografias.
En el derrotero del estudio de nuestro fendmeno de las expatriaciones de manager de
empresas transnacionales, nos encontramos con una serendipia*?> aunque tuvimos siempre
de manera clara qué cuestiones queriamos estudiar sobre los expatriados de empresas
transnacionales en la Argentina. En esta busqueda, tuvimos que atender evidencias

adicionales no previstas antes de la interpretacién de nuestro trabajo de campo.

Las preguntas son consideradas como el corazén (Maxwell, 1996) del disefio de investigacion,
gue nos indican qué se desea saber o comprender, y a partir de su formulacién se conoce la

direccidon que tomara la investigacion.

Por este motivo, nuestros objetivos se veran reflejados en preguntas especificas. El primer
objetivo de la presente tesis es analizar las experiencias de los procesos de expatriacion de
manager de empresas transnacionales asentadas en la Argentina. A partir de ello, indagamos
cémo son vividas y percibidas estas experiencias a la luz de sus narraciones. Es decir, cdmo
surgen, y son aceptadas o negociadas las propuestas de expatriacién y bajo qué expectativas

comunes surgen estas decisiones. A su vez, el estudio del derrotero de estas experiencias nos

12 “serendipia” refiere originalmente al relato tradicional de oriente “Los tres principes de Serendip” (nombre
persa de la isla de Ceildan de donde salieron dichos principes que siempre descubrian por accidente o por su
sagacidad, cosas que no estaban buscando). Nosotros, conceptualmente, lo definimos como la facultad de hacer
un descubrimiento o un hallazgo afortunado de manera casual.

20



puede revelar las dificultades que encuentran a la hora de adaptarse a un nuevo ambiente y
el retorno a los lugares de origen de los manager que en ocasiones los contextos pueden

haber cambiado.

Por otra parte, propusimos como objetivos especificos indagar acerca de la obligatoriedad de
gue manager de empresas transnacionales deban acordar una carrera internacional a través
de expatriaciones para desarrollar sus carreras profesionales. Esto es, si para avanzar en sus

carreras dentro de estas organizaciones, estos procesos de transferencias son ineludibles.

Nuestra investigacidn interpela a los distintos mdnager acerca de coémo ellos perciben su
identificacion como altos potenciales para desempefiar cargos de mayor jerarquia en sus
planes de carrera. Es decir que, mediante el estudio de sus trayectorias laborales, trataremos
de evidenciar si el resultado de la expatriacion, se traduce en un retorno al pais de origen
donde pasardn a ocupar una posicion de mayor jerarquia de aquella que desempefiaron antes
y durante la transferencia. Una forma mas grafica de preguntarnos esto se expresaria a través

del siguiente esquema (figura 1).

Figura 1. Modelo de trayectoria vertical con expatriaciones

Empresa Transnacional A exterior Empresa Transnacional A Argentina

Posicion 4
(Superior a la desempefiada durante
la expatriacian)
,E,_E_%.i«.gjéwn 3 \
Posicion 2

I

Posicion 1

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Dulitzky (2012:17) con ediciones propias. Disponible en:
http://biblioteca.clacso.edu.ar/Argentina/idaes-unsam/20171114032442/pdf 730.pdf  (ultima consulta:
8/1/2021).

Por otra parte, centrandonos directamente en la expatriacién per se, nos preguntamos qué
valores, situaciones y experiencias fueron consideradas positivas no solo en las trayectorias

profesionales, sino también en el ambito de sus vidas personales.
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Sabemos que los procesos migratorios internacionales pueden ser beneficiosos para las
trayectorias laborales. Dichos procesos también marcan hitos en la vida de las personas que

emigran por distintas motivaciones.

Estas experiencias siempre traen ensefianzas, nuevas costumbres y aprendizajes que se
pueden “reutilizar” en sus carreras una vez retornados al pais de origen. Son aquellas remesas
sociales® que se capitalizan durante la expatriacion para luego ser utilizadas al retorno y que

definiremos mas adelante.

Hemos mencionado hasta ahora aquellas ventajas en las que estas experiencias son
enmarcadas desde la expectativa con valoraciones optimistas. Sin embargo, también estan
expuestos a resultados inesperados muchas veces no evaluados por los manager al momento
de decidir la expatriacién. Conocer la amplitud de expectativas y realidades descentraliza la

mirada positiva de un fendmeno multifacético.

Finalmente, buscamos comprender los procesos de retorno de estos expatriados, y si estos
transitaron por dificultades en la readaptacién a sus lugares de origen luego de retomar sus
vidas una vez retornados. Como mencionamos lineas arriba, consideramos que una
expatriacidon es un hito en la historia de vida de una persona como evento general. Estas
experiencias personales y laborales dejan una impronta y como tal nos interesa saber como
se produce la readaptacion en el retorno. Mediante esta pregunta, nos interesa saber si
existieron dificultades!* por parte de los manager para lograr una reintegracién en sus lugares

de origen.

En definitiva, esta tesis propone responder las siguientes preguntas:

13 Social Remittances o remesas sociales fue un concepto desarrollado por Peggy Levitt para definir todas
aquellas competencias que pueden representar un activo en el futuro de diversas maneras. Puede adoptar
diversas formas que dependerd de su utilizacion. Es decir, puede adquirir formas de mercantilizacién de
conocimientos como también utilizacion de conocimientos aplicados en proyectos sustentables.

14 Como se verd en el capitulo 6, nos referimos a las dificultades que puedan haber tenido los manager al regreso
de su expatriacidn. Al respecto, la mayoria de los manager entrevistados han tenido experiencias de expatriacion
en ciudades de paises desarrollados con un alto indice de Desarrollo Humano (IDH), baja conflictividad social y
delincuencia, por mencionar algunos. Es una categoria muy amplia para hacer una enumeracion taxativa, pero
para dar una idea de las consecuencias del retorno, podemos nombrar algunas de ellas renaturalizacion de la
inseguridad, pérdida de lazos de amistad por parte de los hijos que acudieron al colegio en el exterior, las
continuas crisis econdmicas argentinas, violencias cotidianas en la calle, malestar social, etc.
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a) Las expatriaciones en tanto parte de las trayectorias en compafiias transnacionales
éson indispensables para el desarrollo de la carrera de los manager de este tipo de
organizaciones?

b) Una vez realizada la expatriacidon écudles son los resultados y el impacto en las
trayectorias de los manager una vez retornados?

c) ¢Cuales son aquellas competencias con las que regresan los mdnager una vez
retornados y qué resultados identifican?

d) Elretorno en tanto resultado de la expatriacion, écomo experimentan los manager el
regreso al lugar de origen en el dmbito laboral y personal? ¢Cémo se transitd el

proceso de readaptacion a un lugar de origen cambiado?

Para guiar nuestro trabajo, definimos los siguientes objetivos o propdsitos de manera mas
sucinta. En primer lugar, definimos un objetivo general en el que analizaremos los
procesos de expatriacion de manager de compafiias transnacionales que nos permita
conocer como son vividas y percibidas desde las dimensiones laboral, personal y social a
la luz de sus narraciones. Para ello, nos apoyamos en determinados objetivos especificos

que conjuntamente nos permita logarlo. Estos son:

a) Conocer a través de la interpretacion de las trayectorias laborales el valor especifico
gue le asignan los manager a la expatriacion, para logar un desarrollo de carrera en
este tipo de organizaciones transnacionales.

b) Interpretar a través de las narrativas de los expatriados las evaluaciones que realizan
los mismos actores de los traslados internacionales, las trayectorias globales y sus
repercusiones.

c¢) Comprender los procesos de readaptacion del manager expatriado cuando retorna al
pais de origen.

d) Identificar la complejidad de los procesos de expatriacion de élites manageriales y

evaluar sus resultados en las trayectorias laborales.

1.3 Los supuestos de los que partimos para el estudio de las expatriaciones

Todo trabajo que quiera generar conocimiento parte de alguna imagen acerca de cuales

parecerian ser a priori las respuestas de la investigacion a las preguntas que previamente
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realizamos. Partimos de algunos supuestos en los que, sea por inferir, haber hecho algun
estudio preliminar, haber realizado algln acercamiento previo con el campo o simplemente
por intuicion, creemos que nuestras preguntas tienen una respuesta que la veremos
corroborada o refutada, luego de contar con los hallazgos correspondientes que nos asistan
a emprender dicha tarea. Como indica Becker, “no nos contentamos con el imaginario de la
vida cotidiana que trasladamos al nuevo objeto de estudio, por muy detallado e imaginativo
gue sea. Chequeamos un poco para verificar si tenemos razén. Investigamos. Reunimos

informacidén. Construimos hipoétesis y teorias” (Becker, 2011:36).

En nuestro caso, partiamos de un conocimiento del fendmeno por haber transitado esas
experiencias durante mds de 15 afios, lo cual nos ayudd a contar con un bagaje de
conocimiento de los procesos y situaciones que estaban ya naturalizadas. Esto exigié un
proceso de “desnaturalizacién”, de extrafiamiento respecto del objeto para revisar
prenociones y practicar asi un ejercicio de reflexividad constante. En este caso, puede
asociarse el estudio de las expatriaciones de manager en tanto una relacion de primera mano
con la esfera de la vida social. En palabras de Becker, las representaciones de las experiencias
vividas, en casos extremos, son representadas sobre la propia experiencia de los productores
del informe, que quiza pertenezcan a la misma categoria social que los sujetos de estudio
(Becker, 2015: 124) Sin embargo, lo adquirido en este tipo de experiencias profundizé la
especificidad de aquello que desconociamos y queriamos aprender a nivel académico a través
de los procesos de reflexividad que el conocimiento cientifico impone. Queriamos conocer las
dindmicas actuales de los procesos de expatriacion de manager de empresas multinacionales,
especificamente asentadas en la Argentina. COmo se desarrollan estos procesos en un pais
donde, con el transcurso del tiempo, su economia esta cada vez mas representada por

capitales extranjeros (Azpiazu y Basualdo, 2009).

El proceso de la transferencia internacional de manager en si mismo posee ciertas
caracteristicas de fondo que son mas importantes que aquellos que el sentido comun puede
inferir. Los cambios de lugar de residencia, ciertamente, tienen repercusiones en aquellos que
los experimentan. Los procesos de aprendizaje de una nueva vida lejos del lugar de origen
pueden enriquecer las trayectorias profesionales, pero al mismo tiempo podrian generar
desafios durante o después de estas experiencias. A pesar de que las expatriaciones pueden

generar inconvenientes en la adaptacidon, las compaiiias multinacionales no dejan de
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utilizarlas como método para desarrollar las carreras de sus manager. Esta herramienta para
formar a esta elite managerial comenzd a ser utilizada para las posiciones de direccion mas
altas, para luego ser replicada en los niveles medios e, incluso, posiciones técnicas de las
organizaciones. Lo que en el comienzo se establecié y estuvo dirigido para los niveles de
control y reporte directo a las casas centrales, luego fue derramando hacia las capas inferiores
en las que se destacaban los altos potenciales y futuros manager de dichas organizaciones.
Estas nuevas herramientas son consideradas parte de la formacion de los manager en la cual
se desarrollan competencias que los prepararan para trabajar con una vision global y
estratégica. Son una verdadera prueba de fuego en la que demuestran sus capacidades de

adaptacion y resiliencia en contextos desconocidos.

Creemos que los manager reaccionan en el curso de sus trayectorias laborales aceptando
cierto tipo de seleccion y patron de carrera dentro de este tipo de estructuras
organizacionales. Es decir, hablan un mismo idioma organizacional que comparten en sus
jerarquias. Muchos de ellos no solo saben que formara parte de su trayectoria laboral, sino
gue este tipo de experiencias son buscadas individualmente para engrosar sus curriculum

vitae, como veremos mas adelante.

Por otra parte, nos dedicamos a estudiar las relaciones entre las expatriaciones realizadas y
los resultados de estas experiencias. Es decir, interpretamos qué valoracién les daban a estos
procesos en sus trayectorias laborales una vez retornados. Qué lugar ocupan las
expatriaciones en el desarrollo de sus trayectorias en las compafiias transnacionales para las
cuales trabajan. En este sentido, creemos que un concepto central a desarrollar es el de
remesas sociales como fuente principal de “ganancias del expatriado”, en aquellos procesos
migratorios donde el desarrollo de nuevos conocimientos y técnicas puede ser implementado
en sus lugares de origen (Levitt, 2001). Este tipo de ganancias no involucra solo aquellas que
estan relacionadas con las competencias adquiridas durante sus estadias en el exterior, sino
también a sus convenciones personales!> que son compartidas en sus lugares de origen, junto
a nuevos elementos que se incorporan y son repensados en el retorno. Esto no significa que

solo adquieran sentido durante el lapso que durd su expatriacién, sino que los horizontes de

15 Definimos convenciones personales como aquellas creencias, vivencias, experiencias que a lo largo de la vida
se van adquiriendo y tomando sentido, para luego ser parte del stock de configuraciones con las que uno cuenta
antes de expatriarse por primera vez. Estas mismas convenciones personales son, en definitiva, los universos
simbdlicos con los que uno cuenta a priori para poder adaptarse a una nueva sociedad anfitriona.

25



lo conocido generan una nueva configuracion a partir de lo experimentado en otros paises.
En palabras mas sencillas, la residencia temporal en el exterior genera una vision distinta de

reflexionar acerca de sus propias vidas, enriqueciéndolas.

Finalmente, un ultimo supuesto de nuestro trabajo estd relacionado con el retorno de
manager expatriados. Creemos que el estudio de los movimientos migratorios en la Argentina
(cualesquiera que fueran sus causas) deberia contemplar de manera creciente la tematica del
retorno en todas sus formas, especialmente en un pais como la Argentina, donde
tradicionalmente la inmigracién extranjera ha estado siempre sobrerrepresentada
cuantitativamente con respecto a la emigracién de argentinos. En la década del 80, mediante
la Primera Conferencia Internacional sobre la Migraciéon de Retorno realizada en Roma en
1981, comenzd un interés creciente por el estudio de los movimientos migratorios de retorno
al pais de origen. En nuestro caso, debido a la importancia que tiene —como hito— en la vida
de una persona estos movimientos migratorios, intentaremos darle el status que merece por
las implicancias que trae aparejado dicho proceso en la vida de cualquier migrante que
retorna. El retorno no es simplemente una vuelta al origen. A pesar de que la élite managerial
transite permanentemente en viajes de negocios o vacaciones a través de los “no lugares”1®
—sin que sea necesario una adaptacion integra a estas ciudades y paises—, el retorno de una
migracion familiar completa en la que hubo una disponibilidad hacia la integracién que
modificd las costumbres, idiomas y pautas culturales conlleva mucho mas que el mero

retorno a través de un medio de transporte.

Como la costa de [taca se le presentaba a Ulises cuando este despertd, y no la reconoceria,
muchas veces —como explica Schutz—, para quien regresa al hogar este presenta un aspecto
desacostumbrado. El hogar, como conjunto simbdlico, “significa una cosa para quien nunca
lo ha abandonado, otra para quien habita lejos de él y otra para el que retorna” (Schutz, 1974).

Por lo tanto, en nuestra hipdtesis sobre esta pregunta de investigacién, creemos que los

16 Aquellos lugares o sitios que estdn despojados de cargas identitarias que pasan a ser lugares casuales, de
estadias efimeras. Los “no lugares” antropoldgicamente estan asociados a aquellos lugares desimbolizados en
los cuales hay ausencia de cargas culturales, histdricas y sentidos. Un no-lugar es una autopista, una habitacion
de hotel, un aeropuerto o un supermercado... Carece de la configuracion de los espacios, es, en cambio,
circunstancial, casi exclusivamente definido por el pasar de individuos. No personaliza ni aporta a la identidad
porque no es facil interiorizar sus aspectos o componentes. Y en ellos la relacion o comunicacion es mas artificial.
Nos identifica el ticket de paso en una autopista, la factura de un hotel, un pasaje de avién como prueba de
aquella transitoriedad (Augé, 1993).
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manager experimentaron dificultades en el retorno para adaptarse a un pais de origen que
experimenta continuas crisis econdmicas, politicas y sociales. Complementariamente, este
tipo de migraciones, que en su mayoria son experiencias enriquecedoras y se presentan como
una ganancia en sus trayectorias laborales, son pensadas como experiencias exitosas en las
gue muchos de ellos considerarian la posibilidad de una nueva expatriacion como forma de
seguir desarrollando sus trayectorias laborales, y permanecer lejos de un lugar que no les
ofrece la calidad de vida que poseian en aquellos lugares a los cuales fueron transferidos.’
No se trata de un razonamiento desde el sentido comun, sino de malestares sociales que se
perciben en el retorno y que desconocian durante el anonimato'®, al cual pertenecian antes

de retornar.

Dicho todo esto y para clarificar las hipdtesis que guian nuestra tesis, consideramos los

siguientes supuestos:

a) Los manager de empresas transnacionales ponen a prueba sus capacidades de
adaptacion y resiliencia en contextos desconocidos.

b) El desarrollo de carrera de los mdnager de empresas transnacionales involucra
procesos de expatriacién como parte de un aprendizaje en la busqueda de
trayectorias globales.

c) Laresidencia temporal en el exterior genera una vision amplificada y global de ver
sus propias vidas (experiencias vitales), al tiempo que las enriquece.

d) Elretorno implica dificultades en la readaptacion al lugar de origen de los manager.

I " on

Estas situaciones generan una presencia constante del “aqui” y “alli”.

17 En este caso, nos referimos a aquellos destinos que son considerados favorables para los expatriados. Sobre
esto, podemos mencionar la obra Ciudades globales de Sassen.

18 El anonimato, que planteamos, no se refiere a cualquier anonimato desde el ser desconocido en el lugar donde
uno reside, sino al anonimato social con ausencia de las experiencias consuetudinarias que las relaciones
familiares y sus dificultades plantean desde la interaccién misma. El desconocimiento de dichas situaciones en
“modo online”, generado por la distancia geografica, permite una ausencia de preocupaciones diarias de estas
relaciones familiares (problemas econdmicos, de salud, de trabajo). Pueden incluirse ademas de estas
preocupaciones micro, aquellas de contextos macro en los que estas relaciones estan insertos (desempleo,
pobreza, indicadores econdmicos, inseguridad, mercantilizacién de gran parte de los servicios y sus dificultades
para solventarlos, problemas sociales y politicos entre otros). La combinacién de ambas genera angustia, temor
e incertidumbre de las cuales uno se aleja cuando arriba a lugares en los que este tipo de preocupaciones no
son la regla. Analizaremos bien este tema una vez que lleguemos a las conclusiones.
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1.4 Las trayectorias laborales de los expatriados. La evolucion de un fenomeno
reciente

En el siguiente acdpite, nos centraremos en el estado de la cuestion. Contar con las
informaciones del marco histérico que dan cuenta de la situacién mundial, regional y en

nuestro pais pondra en contexto la evolucion del fendmeno que estudiamos.

Nos parece interesante mencionar la ambigliedad que tiene la posicién del actor managerial
como consecuencia del histérico debate en torno a la divisiéon entre propiedad y direccién
inaugurado por Berle y Means en (Berle y Means, 1932). El debate de cudl es la parte del
binomio capital-trabajo a la que pertenecen estos manager no parece quedar establecido de

forma undnime por la academia.

Si bien el manager en sus inicios era un actor que provenia de la nacién del capital, en una
etapa posterior, la confianza fue ampliando sus fronteras hacia los actores locales, donde la
direccidn paso a los cuadros nacionales que conocian mejor los contextos y culturas alli donde

se instalaban.

No puede comprenderse la conservacion y el desarrollo de ciertas competencias
manageriales asociadas a un know-how, know-why y know-whom (Defillippi y Arthur,
1994:310) si no estudiamos a sujetos- mdanager involucrados. Tomamos la perspectiva de
Defillippi y Arthur (cuadro 2), en la cual la perspectiva de las competencias individuales
derivadas de la carrera debe basarse en las competencias de las organizaciones (Defillippi y

Arthur, 1994: 310).
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Cuadro 2. Relaciones entre competencias de organizaciones, de carrera y enfoque de carrera

y gestion de recursos humanos

Competencias Organizacion |Competencias derivadas de la carrera |Relacionadas a la carrera y gestion de RRHH
Cultura Know- why

Identidad Socializacidn

Valores Team-building

Intereses Desarrollo de carrera organizacional
Know-How Know-how

Conocimiento Andlisis del puesto

Calificaciones Disefio del puesto

Habilidades Evaluacion del desempefio
Redes Know-whom

Intra-organizacidn Relaciones interpersonales

Inter-organizacion Relaciones |Relaciones con clientes

Profesional Programa de mentores

Social

Fuente: Defillippi y Arthur (1994:130).

De especial consideracién es la significacion que cada uno da en esta relacién de

subordinacion sin dejar de ser al mismo tiempo una relacién de lealtad-confianza.

En este sentido, el estudio de este tipo de relacidn trabajador y asalariado (jerarquizado) es
distinta al resto. Se trata de un trabajador altamente calificado que se desempefia en
organizaciones multinacionales y posee, ademds, ciertas condiciones especiales
(competencias) que lo diferencian. Es decir, centrarnos en los manager de empresas
transnacionales implica reconocer en ellos actores privilegiados en el proceso de acumulacién
capitalista de los ultimos afios (Szletcher, 2015). Y, con ello, no dejan de ser importantes los
procesos en los que se ven involucrados durante sus trayectorias profesionales (know-how-
to-be). Pretendemos que a través del estudio de estas trayectorias profesionales
internacionales de los manager —en tanto piezas claves en la reproduccién del capital y
relaciones de poder— pasen del plano personal de narrativas coloquiales contadas entre

distintos sujetos, al académico con sustento empirico.

En la Argentina, el capital transnacional existe desde tiempos coloniales. Desde estos

primeros siglos de civilizacién europea con la llegada de espafioles, sus capitales fueron
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puestos en funcionamiento al servicio de la Corona sin tener que cumplir con ningun tipo de

requerimiento local para su instalacion, desarrollo y explotacion.!?

Con el paso de los afios, hasta entrado el siglo XIX y lograda la independencia, otros capitales
europeos y posteriormente norteamericanos entraron en la escena econdmica argentina
concentrdndose en compaiiias de alimentacion, infraestructura y transporte para satisfacer

necesidades de las economias centrales (Escudé, 2000).

En los inicios del siglo pasado, las firmas extranjeras ya poseian una gran importancia en la
economia argentina: en 1913, representaban aproximadamente la mitad del capital fijo
reproducible que existia en el pais, o el equivalente a dos veces y media el producto interno

bruto (PBI) de la época (Ventrici et al., 2018).

Sin embargo, los grandes capitales transnacionales se asentaron con mayor fuerza en la
Argentina durante la segunda mitad del siglo XX y con mayor rapidez a partir de la década del
90. Como mencionamos en el apartado anterior, Aspiazu et al. fijan 1978 como el afio en el
gue se da comienzo a una nueva etapa basada en la apertura de la economia y la confianza
en las empresas privadas como sostén y motor de la economia (citado en Szlechter, 2015). A
tal punto que segun Kulfas, la Argentina es una de las economias mas transnacionalizadas del
mundo si se atiende al grado de control de los activos productivos y de participacion de los
flujos econémicos principales que exhiben estas empresas (Kulfas et al., 2002). De todas
maneras, las crisis econdmicas ciclicas argentinas inciden tanto en la captacion de nuevas
inversiones como la permanencia de aquellas instaladas, especialmente, en contextos tan

inestables.20

Esta instalacién del capital en la Argentina no podria haberse realizado si no contaban con

una mano de obra capaz de estar a la altura de las demandas de conocimientos, habilidades

19 Sergio Bagu lo describe de la siguiente manera: “La revolucién comercial, que se inicia en el siglo XV, al
multiplicar el capital mercantil y estimular su vocacion internacionalista, vinculd la suerte de un pais con la de
otro, intensificando su interdependencia econdmica. La economia que las metrdpolis ibéricas organizaron en
América fue de incuestionable indole colonial, en funcién del mercado centro-occidental europeo. El propésito
gue animo a los productores luso-hispanos en el nuevo continente tuvo el mismo caracter. No fue feudalismo
lo que aparecié en América en el periodo que estudiamos, sino capitalismo colonial (...). Iberoamérica nace para
integrar el ciclo feudal” (Bagu, 1949:29:152).

20 Cronoldgicamente, podemos citar aquellas que tuvieron mayor repercusion situdndolos en 1989, 1995, 2001,
2008 y 2019. De estos, no todos fueron originados en la Argentina (1995 originado en México o 2008 en Estados
Unidos). De todas maneras, para nuestro propdsito, simplemente ilustramos las debilidades de la economia
argentina a través del tiempo independientemente de su origen, centrandonos en sus consecuencias.
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y calificaciones necesarias para su funcionamiento. Es al término de la Segunda Guerra
Mundial y con el surgimiento del peronismo que se establece una “poderosa identidad” de
clase media urbana pujante, calificada y con ambiciones de movilidad ascendente
(Adamovsky, 2009:265), que empieza a estar disponible para ocupar posiciones de control
dentro de estas organizaciones multinacionales?! en el futuro. La creciente industrializacion,
el mayor acceso a la educacién?? y al mercado de trabajo por parte de mayores sectores de la

poblacién muestran a una clase media que ird creciendo constantemente.

En el mundo desarrollado, el fenédmeno de las expatriaciones comienza con la aceleracion de
la acumulacion de capital que las companiias transnacionales generan en la instalacién de sus
operaciones a nivel mundial. Sus centros decisorios o Headquarters se preguntan acerca de
la necesidad de contar con personal idéneo en aquellos lugares donde comenzaban a

desarrollar sus operaciones.

Confluyen, por lo tanto, dos movimientos a nivel mundial que influyen en el crecimiento del
fendmeno de las expatriaciones. Por un lado, un desarrollo del capitalismo intensivo a lo largo
del siglo XIX y XX que sienta las bases para la internacionalizacion de los capitales productivos.
Por el otro, una necesidad de contar con el talento necesario que esté a la altura de la

internacionalizacion de dichas compaiiias para poder llevar adelante sus operaciones.

Este fendmeno acotado y creciente ha adquirido relevancia con la expansién de la
globalizacién financiera y laboral, pero que desafortunadamente aun no ha despertado
inquietudes en la academia local suficientemente fuertes para desarrollar investigaciones

sobre el fendmeno de los expatriados de companias multinacionales.

La dificultad en adjudicarle un campo de estudio especifico y el tamafio reducido de estas
migraciones en la Argentina podrian a priori ser razones validas para pasar desapercibida. Sin
embargo, actualmente, la creciente globalizacion del capital se ha unido a una globalizacién

de una élite managerial que estd permanentemente buscando oportunidades. Es decir, ha

21 Seglin Adamovsky, durante las dos presidencias de Perén “no hubo nada en sus politicas econédmicas que
vulnerara los fundamentos del capitalismo” (mas bien lo contrario). Segun este autor, el sector industrial fue
bastante prdospero (Adamovsky, 2009:265).

22 £| decreto 29337 del 22 de noviembre de 1949 firmado por el presidente J. D. Perén suspende el cobro de
aranceles en las Universidades nacionales con anterioridad al 20 de junio de 1949 (art. 1). Disponible en:
http://gratuidaduniversitaria.cin.edu.ar/attachments/article/15/decreto%2029337-1949.pdf (ultima consulta:
8/1/2021).
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habido un crecimiento del fendbmeno que no ha sido acompafiado con un aumento en
investigaciones que estudien esta tematica. Si bien carecemos de datos cuantitativos que den
cuenta de la dimensidn del fendmeno en nuestro pais, la expansion del capital nos indicaria
gue estamos frente a un crecimiento paulatino de dicho fendmeno que en nuestro caso se

correspondié con una politica de apertura a la economia.

Desde los paises desarrollados, la utilizacion de las transferencias intra-company??

internacionales como medio para desarrollar carreras, colonizar?* distantes sucursales para
ejercer el control en lugares inhdspitos o transferir know-how organizacional en nuevos
establecimientos donde desarrollan operaciones fue una herramienta exitosa que los
departamentos de recursos humanos utilizaban para ejercer el control y dominar las
actividades organizacionales. Este tipo de herramienta fue transferida luego hacia paises
periféricos iniciando un modus operandi que los departamentos de recursos humanos
marcarian a nivel global, mostrando una clara politica que conserve y desarrolle las
competencias de sus profesionales y ejecutivos. Segin Van Monfort, las compaiiias
transnacionales establecidas en el pais pasaron de caracterizarse como etnocéntricas, en las
gue las posiciones centrales son ocupadas por connacionales de la casa matriz, a policéntricas,
en las cuales el pais anfitrién provee los principales puestos gerenciales en la filial (Van

Monfort, 2000).

Para conocer una dimensidn cuantitativa sobre el fendmeno en los paises de la OECD,
podemos ver en el Cuadro 3 la evolucién de las transferencias intra-company en las que

solamente se ve una marcada disminucién en el aifio 2009, producto de la crisis econdmica

23 Seglin la OCDE, las transferencias intra-company son movilidades entre distintos establecimientos de firmas
multinacionales en las cuales condiciones especiales son facilitadas. La emisidn de visas y permisos especiales
de trabajo pueden estar sujetos a un nivel minimo de calificaciones e ingresos como en el Reino Unido o sujetos
a la inaccesibilidad de similares recursos humanos en el mercado local como en el caso australiano donde solo
los ejecutivos de negocios estan exentos. Desde 2014 estos procesos legales de estatus migratorio han sido
implementados y liderados por la Unidn Europea a través de directivas que estdn en proceso de ser incorporadas
en la normativa de los estados miembro. Lidera la emisidn de pedidos de permisos y visas de trabajo Estados
Unidos seguido del Reino Unido, Canadd y Alemania. Disponible en: https://read.oecd-ilibrary.org/social-issues-
migration-health/international-migration-outlook-2018 migr outlook-2018-en#page30  (ultima  consulta:
8/1/2021).

24 El término colonizar, en este caso, no se refiere a una relacién de poder manu militari al antiguo uso de la
época colonial, sino a algunas caracteristicas de administracion de dicha época como aquella asociada al control,
la gestidn y la decisién que queda en cabeza de aquel designado desde los centros de poder.
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mundial (2008-2009) para después volver a crecer sin llegar aun hasta el afio 2016 a los niveles

previos de 2008.

Cuadro 3. Transferencias intra-company (ITC) hacia los destinos centrales

En paises de la OECD, 2008-2016 (cantidad de permisos otorgados)

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Destino en miles
Totales OECD 160.2 111.8 1324 134.7 1301 136.6 138.3 1511 151.2
Estados Unidos 84.1 64.7 4.7 70.7 62.4 66.7 715 78.5 79.3
Reino Unido 47.0 22.0 29.2 29.7 29.3 33.2 36.6 36.4 36.0
Canada 1.7 1.5 10.3 10.9 12.3 11.4 11.3 9.8 9.8
Australia 6.9 6.0 4.3 8.2 10.1 8.9 .- 7.8 8.1
Japdn 1.3 Fhe 5.8 5.3 6.1 0.2 1.2 7.2 1.7
Alemania 5.7 4.4 5.9 711 1.2 1.8 9.4 9.1 1.5
Francia 15 2.0 2.2 2.8 27 24 2.3 2.3 2.8

Fuente: OECD (2018: 29), Intra-company transferees, 2008-16, en International Migration Outlook
2018, OECD Publishing. Disponible en: https://read.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-

health/international-migration-outlook-2018 migr outlook-2018-en#fpage31  (Ultima  consulta:

8/1/2021).

La reconstruccién de las trayectorias laborales nos ayuda a comprender e interpretar las
estrategias de los manager frente a procesos de expatriaciéon, y a conocer las expectativas y
realidades que se generan dentro de esta relacién de trabajo diferenciada que sera explicada
en el seno de las relaciones antagonicas del capital-trabajo. Llamaremos relacion de trabajo
diferenciada para separarlas de las tradicionales debido a: a) la naturaleza de las
competencias que son requeridas para desempefiar estos puestos; b) la relacién de lealtad
gue se genera entre los manager vy los propietarios del capital (accionistas) en el seno de
confianza, poder y autoridad que estos depositan para llevar a cabo las metas ultimas de la
organizacién y c) la individualidad que posee cada mdanager para negociar las condiciones de
trabajo con sus empleadores o, como menciona Szletcher, actores privilegiados dentro de la

fuerza laboral (Szletcher, 2015).

Segun Szlechter, hacia fines de la década de los 80, comienzan a aparecer en escena con un
papel destacado empresas multilatinas, esto es, argentinas en América Latina y de América

Latina en la Argentina y demas paises del continente, creando una regionalizacidon de
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empresas multinacionales. Estas configuraciones generaron expatriaciones de manager y
directivos hacia las distintas filiales que poseian estas compaiiias, obedeciendo a la misma
reproduccion de prdcticas utilizadas en la comunidad de negocios. Si bien esta regionalizaciéon
continué desarrollandose, la preminencia del capital transnacional en la regidén esta

sobrerrepresentado por capitales de Estados Unidos y Europa.

En una publicacién de la (CEPAL, 2019)%°, en 2019 los ingresos de IED en la Argentina se
recuperaron de la fuerte caida que habian registrado en 2016, recuperandose en 2017 y 2018
cuando el pais recibié 11 876 millones de ddlares, lo que significa un crecimiento del 3,1 %
entre estos dos Ultimos afios. Con este resultado, la Argentina retornd a valores similares al
promedio de inicios de 2015 (véase el cuadro 4). Se infiere que hubo un crecimiento de la
reinversion de utilidades, que por cambios regulatorios habia caido de forma sustantiva en
2016, y también un aumento del flujo de préstamos entre compaiiias que originaron la subida,

al mismo tiempo que la inversién correspondiente a aportes de nuevo capital se redujo.

%5 La inversion extranjera directa en América Latina y el Caribe, CEPAL, Naciones Unidas, Santiago de Chile,
2019.
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Cuadro 4. Evolucion de la Inversion Extranjera Directa (IED) en América Latina
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Fuente: Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de cifras preliminares y
estimaciones oficiales al 23 de julio de 2019 pp. 28. Disponible en:
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/44697/8/51900448 es.pdf (ultima consulta: 8/1/2021).

Segun un estudio de consultora BCG (Boston Consulting Group),?® hay nueve compaiiias
multilatinas nacidas en el pais que se expandieron por la regién y alcanzaron una facturacién
superior a los US$1000 millones anuales. Ese nimero esta lejos de las 28 de México, las 26 de

Brasil o las 18 de Chile; pero puede representar una oportunidad para las compafiias locales

26 Boston Consulting Group (29 de septiembre 2019). Nueve empresas argentinas forman parte de las
multilatinas mas importantes de la region, con un crecimiento anual del 5,2 % en la Gltima década. Disponible
en: https://www.bcg.com/en-ar/press/14march2018-why-multilatinas-hold-the-key (ultima consulta:
8/1/2021).
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qgue ven la posibilidad de alcanzar ese objetivo como una via para crecer y escapar a los
vaivenes de la economia vernacula. Por lo tanto, una de las razones para establecer
compaiiias con bases regionales seria la oportunidad que dan otras geografias para aumentar
sus beneficios y no depender de los resultados —por demas negativos— de la economia
argentina de los ultimos afios.?” Un factor decisivo de esta internacionalizacion fue la
particular dindmica financiera de la ultima década. Segun Fostel y Kaminsky, entre 1980 y el
2005, el acceso de América Latina a los mercados internacionales de capital mejord

notablemente (Fostel y Kaminsky, 2007).

Segun un estudio de Hatum, cerca del 80 % de las multilatinas cuenta con una fuerza laboral
en el extranjero y 45 % anticipa que el nUmero de empleados expatriados crecera en el futuro

(Hatum, 2009).

Este nuevo contexto para las firmas latinoamericanas ha forzado cambios drasticos en el tipo
de talento que contratan y promueven. Y es que los rasgos de un ejecutivo latinoamericano
exitoso en 2008 son muy distintos a los de su par de los afios 90, o los de 2019. Segun este
mismo autor, muchos candidatos necesitan un posgrado, preferentemente en administraciéon
de empresas, deben tener un gran manejo del inglés e idealmente haber tenido o estar

dispuesto a adquirir experiencia internacional.

En la Argentina, el crecimiento del capital internacional en las grandes empresas comienza a
sobrerrepresentar al capital nacional durante la década del noventa. El modelo econémico
neoliberal que inici6 un proceso de privatizaciones y apertura indiscriminada de
importaciones generd un campo fértil que atrajo inversiones productivas inserto en un marco
de flexibilidad laboral, en el que tanto leyes como la firma de nuevos convenios colectivos de
trabajo perjudicaron a una fuerza laboral otrora contestataria. Fue durante esta década
bisagra entre un movimiento obrero contestatario (década de los ochenta) y otro defensivo
en la década de los noventa, cuando la concepcidn de globalizacién y politicas neoliberales
tuvo consecuencias despiadadas en la Argentina. La internacionalizacion de practicas,

modelos, politicas y estrategias comenzaron a tener aceptacidon desde los estilos gerenciales

27 Manzoni, C. (23 de septiembre de 2018). Disponible en: Empresas argentinas que se proponen ser
multilatinas. La Nacidn. https://www.lanacion.com.ar/economia/negocios/empresas-argentinas-se-proponen-
ser-multilatinas-nid2174521 (ultima consulta: 8/1/2021).
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locales. Es en esta década cuando en la importacién del management norteamericano,
términos como la city portefia, el yuppie ejecutivo joven profesional con master cursado en

el exterior logran insertarse en el mundo empresario.

Durante esta década, la importacion del gerenciamiento fue bienvenida y marcaba tendencia
hacia aquello que habia que aspirar. Copiar estilos y seguir las best practices se encontraban
en los manuales del empleado y capacitaciones, en los que uniformar criterios y guidelines se
convirti6 en mandamientos organizacionales. Para todo habia un procedimiento y una

respuesta (due diligence).

Sin embargo, a pesar de las diferencias culturales, este tipo de management multinacional
fue transferido desde los headquarters hacia sus oficinas en la Argentina. En lineas generales,
distintas perspectivas tedricas afirman que las casas matrices intentan implementar sus
propias practicas de recursos humanos (RR. HH.) en los paises donde instalan sus filiales
(Ferner et al., 2005; Temple et al., 2006; Ferner y Quintanilla, 2006 citado en Senén Gonzdlez,
Trajtemberg y Medwid, 2011:193). El management local quedé vigente en PYMES de capital
nacional conviviendo con el que opera en empresas transnacionales que, a su vez, les exige a
sus proveedores certificaciones internacionales en normas estandarizadas I1SO para poder
estar autorizado a proveer productos y servicios. El control de los aspectos tecnolégicos, las
habilidades ya acumuladas para operar en economias abiertas y la capacidad de financiar la
reconversion fue una ventaja decisiva sobre las empresas locales, que se vieron obligadas a

recorrer un camino similar (Fernandez Bugna y Porta, 2011:53)

Partiendo de observar la recomposiciéon de la estructura empresarial del pais, algunos
estudios constatan que la internacionalizacion de los sectores mas dindmicos durante los afios
noventa trajo aparejada la redefinicidn de los modos de gestidn y la incorporacién de formas

modernas de management de los recursos humanos (Luci, 2011; Szlechter, 2010;2011).

Es dentro de estas practicas en las que la internacionalizacién de las carreras de los manager
adquiere relevancia. Modelos a imitar desde los centros de decisién garantizarian los
resultados alcanzados en sus paises. Estas preocupaciones son las que tuvieron relevancia en
el desarrollo de estudios e investigaciones que dieran cuenta de estos cambios y sus origenes.
Pero poco se ha dicho de las trayectorias de estos manager que cargan con los mandatos del

cambio. ¢Qué les sucede durante sus carreras internacionales? ¢Qué temas son base de sus
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preocupaciones? ¢Como sirven las expatriaciones en la evolucién de sus carreras cuando

retornan?

Tradicionalmente, los estudios en la Argentina vinculados con las migraciones internacionales
de salida fueron hechos que se ubicaban en contextos politicos, sociales y econémicos y no
hacian énfasis en estudios de politicas de management o recursos humanos. Estos sujetos,
invisibilizados por esta ausencia, eran generalmente incluidos en los estudios de migraciones
laborales. Su baja incidencia en los flujos migratorios generales da cuenta de ello. Desde
nuestro lugar de investigadores, queremos tomar de estos manager su mirada de los procesos
de expatriacion, sobre aquello que posteriormente experimentaron y darles una
interpretacion mas global a sus trayectorias. Atribuir una particular relevancia a estas
transferencias internacionales intra-company diversifica y enriquece el estudio de las

migraciones laborales desde la perspectiva de los propios actores.

Como sefiala Hatum, dada la feroz competencia que existe en el actual entorno de negocios
latinoamericano, las compafiias no se pueden dar el lujo de relegar a un segundo plano la
gestion de los talentos en su proceso de globalizacién. Como menciona un ejecutivo del
conglomerado industrial italo-argentino Techint, en un medio de comunicacién gréfico:

“Tarde o temprano el mundo llega a ti” (El espectador, 16/02/2009).

Con la necesidad de llegada de inversiones en algunos paises y la creciente intensificacion del
capital transnacional en otros, seria prudente estudiar este grupo de sujetos y sus trayectorias
internacionales por los cambios que pueden generar —no solo en sus carreras—, sino en el
management de sus recursos humanos en si. Este movimiento continuo de empresas y sujetos
sin fronteras puede aportar en sus distintos estadios las reproducciones de poder necesarias
para su sustentabilidad. Es decir, la evolucién de las carreras, la evolucion del management y
su mantenimiento en una actualidad econédmica y empresarial que transformaron las bases
del fordismo hacia nuevas formas de asalariado. Un nuevo asalariado capaz de liderar esos

cambios al servicio de aquel que le brinda confianza y una carrera prometedora.

En la literatura sobre las migraciones, las investigaciones de los roles y tipos de movilidad
involucrada en la internacionalizacidon de las multinacionales no fue tomada seriamente hasta

los 80, aunque comenzaron a publicarse un pequefio pero creciente cuerpo de
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investigaciones acerca de la movilidad de empleados (Beaverstock, 2004, 2005; Beaverstock

y Boardwell, 2000; Williams, 2005).

Las primeras literaturas sobre la movilidad de personal en grandes organizaciones estaban
enfocadas a las designaciones de largo plazo para el desarrollo de las carreras corporativas.
Estos trabajos de Whyte (1956) y Jennings (1971) fueron pioneros en su serie, en la que

conectaban la movilidad internacional con la regeneraciéon de las jerarquias de management.

Ya en los 90, con la generacidn de nuevas redes y relaciones presentes en el management,
nuevos desafios se presentan desde la administracién de los recursos humanos: qué expertise
se necesita, donde y por cudnto tiempo. En estas nuevas circunstancias globales desde la
mirada de la eficiencia, la experiencia en la movilidad se torna vital. La pregunta en esta
década se centra en el rol que juega la movilidad internacional del expertise de los recursos

humanos en la gran corporacién y su desarrollo (Millar y Salt, 2008).

En esta misma década de los 90, autores como Massey excluyen este tipo particular de
migraciones argumentando que los flujos de capital humano que migran no pueden ser
identificados en los mismos términos que aquellos flujos por razones econdmicos-laborales
(Massey et al., 1993). Este mismo autor indica que la teoria general de las migraciones se ha
resistido a adherir tipos de movilidad humana relacionada a formas corporativas (Massey et
al., 1999). Desde nuestra perspectiva, creemos que este tipo de migraciones de recursos
humanos intra-company pueden ser consideradas laborales, ya que la principal razén de un
movimiento de traslado se basa en motivos laborales independientemente de las
motivaciones que generan al llevar a cabo dicho movimiento y que, ademads de tener una
razén laboral, muchos de estos migrantes persiguen un desarrollo de carrera que no
encuentran en su lugar de origen o que dichos traslados forman parte de los desarrollos de
sus carreras en companias transnacionales. Tampoco adscribimos a la visién de Solimano
qguien debate acerca de una tipologia de “élites internacionalmente moviles” entre las que se
encuentran los profesionales de las corporaciones multinacionales y bancos internacionales.
Estas firmas emplean ejecutivos y profesionales que se mueven entre los paises segun la
politica de recursos humanos interna de la corporaciéon en las cuales estas personas trabajan.
Segun este autor, este tipo de movilidad es generalmente costeada por las compaiiias, y las
personas reciben subvenciones de reubicacién, alojamiento y apoyo para financiar la
educacion de sus hijos en el pais de destino. Es decir, la légica del rational choice impera como
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razon principal de estos flujos de personas (Solimano, 2013:34). Desde nuestro punto de vista,
una migracion —en tanto voluntaria— no puede ser pasible de generalizaciones tan rigidas, y
por ello queremos estudiar la variedad de motivos y circunstancias de los actores
interpelados, mas alld de la logica de intercambios utilitaristas®® de las compafiias

transnacionales.

Las referencias escasas sobre el intercambio de flujos migratorios organizacionales,
incluyendo a los manager corporativos, estan mas ligadas a movimientos de personas
altamente calificadas asociadas con el brain drain.?’ En este sentido, segun Salt, este reducido
volumen puede en parte deberse a la ausencia concomitante de “problemas sociales” o la
naturaleza transitoria de las estadias (sean cortas o de mediana duracién), que ayuda
complementariamente a las razones por las cuales estos flujos de personas sean

invisibilizados (Salt, 1992).

Si bien estas migraciones utilizan canales organizacionales para establecer sus flujos
migratorios, difieren de aquellos otros canales utilizados por los migrantes econémicos que

pueden ser altamente capacitados o no.

Mahroom, en una clasificacién alternativa y sintética, propone cinco grandes grupos de
migrantes calificados en los que cada uno de ellos es atraido y expulsado por diferentes
conjuntos de circunstancias y previsiones. Dentro de esta clasificacidon, los manager y
ejecutivos compondrian la categoria de turistas accidentales. Tal denominaciéon viene dada
por la imprevisibilidad de esta movilidad que llega como un efecto de fusiones o proyectos de
expansion de las firmas que los emplean (Mahroon, 1999). Este tipo de movilidad esta

asociada al comportamiento del capital de las empresas multinacionales.

El fendmeno tiene dificultades en su estudio y, ademas de las arriba expuestas, se profundiza
en la adscripcién a una disciplina particular para su desarrollo. La movilidad internacional de

manager tiene incumbencias en una gran variedad de disciplinas que surgen de la

28 Con esto nos queremos referir a los intercambios légicos de cualquier negociacién contractual laboral salarios
y beneficios a cambio de una contraprestacion de servicios y conocimiento puestos al servicio de la reproduccion
del capital.

2% Brain Drain, o comUnmente en castellano ‘fuga de cerebros’, se describe como un fenémeno de personas que
teniendo altas credenciales educativas migran hacia paises donde les brindan mayores posibilidades de
desarrollo. Para ver especificamente el caso argentino puede consultarse las obras de Enrique Oteiza de los afios
80 y Roberto Aruj, Lucas Luchilo y Laura Calvelo de afios recientes. Como aclaramos en paginas anteriores, el
fendmeno de las expatriaciones esta mas asociado al brain circulation.
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complejidad del fenémeno, desde la sociologia de las migraciones, la geografia mundial
humana, la teoria de las organizaciones, la economia internacional, las relaciones laborales y
administracion de los recursos humanos. Por lo tanto, como indica Granovetter, se hace

necesario nutrirse de las distintas perspectivas (Granovetter, 1985).

Sin embargo, la circulaciéon de manager dentro de las companiias transnacionales hara una
creciente contribucion para el estudio de los flujos migratorios de élites, en los que la
internacionalizacion de los manager seguird en ascenso mientras siga creciendo la inversion
directa en la Argentina®®, independientemente de los cambios en las politicas econémicas.
Por lo tanto, si el comportamiento de la inversidn extranjera directa pareciera ser un
determinante en el aumento en la escala de las operaciones y un aumento de manager
expatriados —como indica Peixoto (Peixoto, 2001) para el caso portugués— nos parece
importante explicar este fendmeno para el caso argentino en particular. Con ello no
gueremos realizar estimaciones —por ahora ausentes—sobre manager expatriados argentinos,

sino visibilizar el fenédmeno.

En este sentido, segun Chandler, pareceria que la evolucién de las grandes compafiias con
cuadros gerenciales seguiria los mismos pasos en aquellas industrias que tengan las
caracteristicas similares. Segun este autor, hay grandes diferencias entre la velocidad, el
tiempo y las industrias especificas que esta nueva institucion managerial aparece y crece.
Estas diferencias se reflejan en los mercados, las tecnologias disponibles en las distintas
naciones, los skills organizacionales, marco legislativo, cultura y valores. En este caso, este
autor pudo verlo sobre las 200 compaiiias industriales mas grandes de Estados Unidos, el

Reino Unido, Alemania y Japén (Chandler, 1984).

En la Argentina, algunos autores como Luci asocian la internacionalizacidon de los manager a
cuestiones de “apego” cultural que tuvieron ciertas clases sociales con la afinidad que tienen
estos grupos en realizar expatriaciones. Para esta autora, el contacto con lo internacional

representa en si mismo un factor que funciona como un principio de distincién simbélica. En

30 E| crecimiento de la inversidon extranjera directa (IED) en la Argentina durante los 90 se incrementé en el
numero de firmas instaladas y en la adquisicién de aquellas firmas de capital nacional o estatal a través de
privatizaciones. La presencia extranjera crecid en casi todos los sectores, siendo este crecimiento especialmente
significativo en actividades como las de la alimentacion, bebidas, quimica, metales, maquinaria, equipamiento y
automotriz (Chudnovsky, Lépez y Rossi, 2004). Sin embargo, ya a partir de 2012 en adelante, el comportamiento
de la IED deja de ser creciente para ser oscilante y se recupera en el afio 2017 a niveles de 2015, como lo
indicamos en el cuadro 2.
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la escena empresaria argentina, la cultura cosmopolita configura un ethos altamente valorado
qgue reproduce al interior de las empresas, ciertas afinidades de clase en la seleccidn de los

futuros directivos (Luci, 2014).

Sin embargo, es Bourdieu quien lo expresa de manera mas categorica. Ademads de funcionar
como un principio de jerarquizaciéon que delinea posibilidades de éxito desiguales, lo
internacional es también un principio de distincién simbdlica (Bourdieu, 1979). Con estas
palabras, queremos enfatizar nuestro acuerdo con este Ultimo autor quien también estd en
consonancia con otros autores como Luci, quien complementariamente realiza una
separacion entre aquello que genera valor internacional y aquello que no. Para esta autora,
no cualquier expatriacién es un buen destino®' (Luci, 2010). Desde una perspectiva mas
global, para Sassen no cualquier cultura genera una determinada construccion cultural
legitima, sino que serian aquellas en las que hay un predominio de capital global y grandes
ciudades (Sassen, 1999). Es decir, aquellas grandes ciudades que son atraccion mundial por

sus ideales de desarrollo, cultura, economia y confort.

Por ello, este estudio pretende indicar aquellos hallazgos que contribuyan al conocimiento de
las trayectorias internacionales de manager en compaiiias transnacionales en el marco de las
expatriaciones. Saber cudles son sus ventajas y aquellos desafios que pueden encontrarse en

este tipo de fenémeno.

1.5 Aspectos metodoldgicos para el estudio de manager expatriados

El método, término de origen griego que significa ‘camino’, se refiere a todos los
procedimientos utilizados en el estudio para producir conocimientos, al responder las
preguntas de investigacidn, concretar propdsitos e interactuar con el contexto conceptual
(Mendizabal, 2006:86-89). Al comenzar a delinear el problema de investigacién e interpelar

sobre aquello que mas especificamente nos interesaba junto a los objetivos propuestos,

31 M3s alld del sentido comun que pueda generar esta aseveracion, en nuestro estudio, ninguno de los manager
expatriados realizé sus traslados a paises africanos, o de dificil integracion cultural u hostiles (en relacién con
experimentar conflictos bélicos dentro de estos paises de destino). Podria ademas inferirse que, de acuerdo con
algunas respuestas recibidas de nuestros entrevistados, tratarian de evitar este tipo de paises en futuras
expatriaciones.

42



orientamos nuestro estudio en las trayectorias de manager expatriados de organizaciones
transnacionales. Para ello, propusimos un abordaje cualitativo, mediante el estudio de
trayectorias laborales que proveyeron los insumos para trabajar en el analisis e interpretacion
del fenédmeno desde la particularidad de sus historias. Esto pudo lograrse a través de la
técnica de la entrevista pautada y semiestructurada que hemos suministrado a un grupo de
manager, que nos permitié conocer el fendmeno desde la visién de los propios actores en su
dimension micro. Parafraseando a Mallimaci y Giménez Béliveau, nuestra mirada estuvo
centrada en una interpretacion de la vida del sujeto (Life history) como investigadores y no la
mera transcripcion del material recogido (Life story), en el que se minimiza nuestra

intervencion (Vasilachis de Gialdino et al., 2006).

Periodo que cubre el estudio: el estudio se desarrolla entre los afios 2017 y fines de 2018,
entendiendo que es un punto transitorio y que refleja una interpretacién momentanea del
fendbmeno, aunque puede indicar tendencias de acuerdo con los datos hallados e
interpretaciones efectuadas escrutdandolos con las teorias vigentes. Nos parece un momento
apropiado para llevar a cabo la tarea, ya que actualmente no hay un corpus tedrico robusto
en nuestro pais sobre dicho fenémeno. La creciente presencia de empresas transnacionales
en la Argentina, junto al estudio de la movilidad internacional de los recursos humanos de
determinadas jerarquias, nos interpela a estudiar un fendmeno que pareciera que se

profundizard en una economia mundial cada vez mas globalizada.

Universo de estudio: los procesos de expatriacién de manager que trabajan en compaiiias

multinacionales en la Argentina.

Las unidades de estudio: son las trayectorias laborales de los distintos sujetos plasmadas en
sus narrativas, para luego ser interpretadas respondiendo a las preguntas de investigacidon. Si
bien la unidad de estudio principal es la trayectoria laboral, no dejan de intervenir las vidas
personales de dichos actores por la relevancia que adquieren estas dentro de los aspectos
laborales. Las situaciones personales de cada sujeto se involucran con las trayectorias

profesionales de estos al momento de tomar una decisién de este tipo (expatriarse).

Eleccion de los sujetos de analisis: los manager que se desempefian en compaiiias
multinacionales con experiencia de expatriaciones previa fueron contactados principalmente

a través de la técnica bola de nieve, a partir de aquellos primeros casos entrevistados o
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aquellos conocidos que puedan sugerir otros sujetos y, a la vez, compartan los criterios de
seleccion. En este caso, seran aquellos sujetos que ocupen posiciones que tengan una
ubicacién estratégica dentro de las organizaciones transnacionales, en las que su expertise y
conocimientos detenten la potencialidad de convertirse en ocupantes de posiciones de mayor
jerarquia en el futuro. Las posiciones que hemos escogido para el andlisis desempefan las
posiciones de supervisores, coordinadores, gerentes, directores, especialistas y casos
singulares de un CEO y un vicepresidente. Para el presente estudio, hemos convenido
denominar manager a esta poblacién de sujetos. Esta denominacion, si bien muy amplia,
carece de limites precisos para encasillar funciones o posiciones, pero a su vez posee una
caracteristica que todos comparten. Tomamos la nocion mas generalista de Dupuy, en un

II'

sentido mads “organizacional” y por eso mismo mas susceptible de universalizarse: se trata, en
efecto, de quienes gozan de ese estatus, aunque no encuadre a nadie, pero sobre todo de los
individuos a los que se confia, al menos en teoria, una misiéon de encuadramiento, y que
ocupan una posicién intermedia entre la direcciéon de la empresa y el conjunto de sus
asalariados (Dupuy, 2006). En nuestro caso decidimos denominar a estos sujetos manager,
por tratarse de un concepto ampliamente conocido en la gramadtica empresarial como
también coloquialmente, aunque se desconozca cabalmente todas las caracteristicas y
contextos en los que se los utiliza. Esto es, un manager es un asalariado de confianza con
determinado savoir-vivre3? dentro de una organizacién productiva. Pertenecen a una élite
especial, dado que no conforman a una élite capitalista innata, pasada a través de

generaciones, sino que fue a través de su trayectoria de vida (junto a la laboral), la que generé

su estatus actual.

Todos ellos han experimentado al menos un proceso de expatriacion completo (partida —
residencia — retorno), trabajan en una organizacién multinacional privada y conservan una

determinada proporcionalidad en términos de género, es decir, 20 varones y 10 mujeres.

Tomaremos un lapso minimo de 12 meses3® que permite un determinado proceso de

estructuracién en la vida de un mdnager-migrante. Durante este tiempo, se presume que

32 Este savoir-vivre se refiere a una forma de vida que es compartida entre los manager.

El consumo de distintos bienes, vacacionar en los mismos lugares y el constante accionar de contactos configura
un modus operandi de los manager como una forma de gestion de sus vidas dentro y fuera de la organizacidn.
33 Conservaremos, ademds, la definicion de las Naciones Unidas para considerar a una persona un migrante
definida en el capitulo 2, segun la terminologia utilizada por la Organizacion Internacional para las Migraciones.
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adquiere la naturalizacion de la cotidianeidad en otro pais, ya que consideramos que, segun

Vertovec, “puede haber prdcticas transnacionales de intercambio, comunicacién y viajes

frecuentes que impactan en las visiones y en las experiencias cotidianas de los migrantes”

(Vertovec, 2006:161). El alejamiento de su pais de origen durante este lapso permite ademas

una concientizacion de las distancias existentes entre los expatriados y sus lazos afectivos. No

haremos un corte selectivo sobre regiones o paises de transferencia. Para ser un estudio

especifico en la Argentina acerca de la problematica, nos parece indicado hacer este sin

detenernos en destinos especificos.

Fuentes: para llevar a cabo esta investigacion, nos basaremos en un corpus de informacién

gue disponga de datos cualitativos para su andlisis partiendo de:

Como fuentes primarias, contamos con un conjunto de 30 entrevistas en profundidad,

semiestructuradas realizadas a mdnager que compartan los criterios de seleccidn.

El trabajo de campo fue realizado mediante una muestra intencional a través de una
técnica de entrevista semiestructurada, de entre 45 y 70 minutos cada una. Se realizo
utilizando una pauta con preguntas semiabiertas y se realizaron preguntas aclaratorias
o solicitando mayor nivel de detalle cuando las respuestas eran ambiguas o confusas.
Estas entrevistas estdn estructuradas en tres etapas que proveyeron los insumos para
el andlisis de sus trayectorias y carreras. El estudio de los casos, que se presentan, se
logré luego de una ardua tarea de sondeos de contactos, correspondencia en forma
de correos electrénicos con la propuesta del estudio que propone una colaboracion
que dedique tiempo y, al mismo tiempo, una apertura sobre un devenir intimo de

trayectorias laborales como también de experiencias personales.

Por ultimo, aclaramos que mucha de la informacién que nos suministraron con sus
voces es material que no se utilizd en esta tesis por no considerarlo de relevancia para

responder nuestros objetivos generales y especificos.

Dentro de las fuentes secundarias, la bibliografia especializada sobre la problematica
como también fuentes hemerograficas que contienen articulos de revistas y diarios,
datos estadisticos disponibles y relevantes relacionados al fendmeno (por carecer de
especificos para el caso argentino), que ayuden en la comprensién del estudio (e.g.

datos de base estadistica OCDE, CEPAL, datos de alta selectividad del migrante
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argentino, datos estadisticos INDEC sobre composicion del capital transnacional en la
Argentina, etc.). Articulos, informes, reportes de consultoras especializadas en
movilidad de talento, encuestas sobre la expatriacion que complementen datos no
relevados durante las entrevistas o no encontrados en la bibliografia relevada. Asi
mismo la busqueda, revisiéon y funcionamiento de sitios web que promueva la
afiliacién de manager expatriados®*, y sus problematicas en el exterior, recordando

gue el fendmeno se centra en la experiencia del traslado internacional.

Anadlisis: el andlisis de la trayectoria como camino finito marcado por ciertos “hitos”, en las
etapas de cada uno en las que se propone comprender la vida de los actores en su contexto
(Vasilachis de Gialdino et al., 2006). En nuestro caso, se trata de trayectorias laborales que
reunen claves para la comprension de la movilidad de los mdanager. La interpretacién
comienza por la exploracidn de los significados de estas trayectorias laborales. Aislar hechos
significativos en los que la expatriacién y su resultado en cada uno de los sujetos de anlisis
aporte indicios sélidos para la comprensién del fendmeno en una época en la que conviven
varias generaciones que experimentan estos procesos de internacionalizacidn de sus carreras,
dentro de un marco de desarrollo de sus trayectorias laborales para ascender posiciones en
dichas organizaciones. Como investigadores, nos situamos con el interés de comprender y
escuchar estas voces desde un lugar privilegiado. Como indica Arfuch, lo que prima en la
imaginacién del entrevistador es el deseo de develar algo, de ir mas alla de lo que esta a la
vista (Arfuch, 2010). En este sentido, es la forma de la narracion la que da sentido a hechos
gue de otro modo serian solo trazas en el calendario (White; 1992). En nuestro caso particular,
al haber experimentado durante mas de 25 afios expatriaciones por distintas razones, motivé
preguntarnos acerca de estos némades voluntarios y sus busquedas. Estas narraciones, que
en algun momento fueron propias y hoy ajenas —pero cercanas— de los propios actores, nos
hacen apropiarnos de ese interés de exponer, desde el conocimiento, un fenémeno complejo

y sin estudios especificos para nuestro pais.

34 Con respecto a estos “agrupamientos”, son sitios web en los cuales se convoca a la didspora de argentinos
expatriados por diversos motivos. En dichos lugares virtuales, se fomenta una red de contactos en la que se
comparte informacidn, intereses e, incluso, lazos de amistad.
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Pautas para entrevistas a mdnager

Sobre la base de las categorias que queremos analizar, propusimos una pauta en la que los
discursos nos brindaron cierto orden de detalle, que fue necesario y hasta esencial para
documentar los procesos que se analizaron. Estas entrevistas, o —en palabras de Arfuch—
prdcticas conversacionales en las que los individuos manifiestan y construyen el orden, los
lazos y los sentidos de la sociedad en la que viven ponen de manifiesto sus diferencias —y

semejanzas3>— identitarias, grupales, culturales y también generacionales (Arfuch, 2010).

Las entrevistas fueron realizadas en sus lugares de trabajo durante o fuera de los horarios
normales de oficina, o en lugares publicos designados por el entrevistado para brindar
sensacion de confianza y seguridad. De esta manera, la escena de la entrevista no estd
desierta, no se limita al lugar del encuentro a unos asientos, una mesa, sino poblada de
simbolos que les da sentido (Arfuch, 2010). Sin embargo, evitamos acordar las entrevistas en
sus domicilios particulares cuando alguno de nuestros entrevistados nos proponia hacerlo alli,

ya que nos parecié mas apropiado no invadir la privacidad de nuestras fuentes.

Cada una de las entrevistas fue grabada en archivo de audio para su posterior transcripcién
completa. Posteriormente, se tomé alglin contacto esporadico con algunos casos para
obtener aclaraciones y explicaciones adicionales a aquellas dadas durante la entrevista

original.3®

Los aspectos mds relevantes para el estudio del fendmeno desde una mirada interpretativa
fueron realizados sobre la base de las preguntas que se dividieron en tres etapas bien
definidas (Anexo Il). Dichas etapas estan separadas desde aquello a lo que apunta cada una
de ellas, pero que pretenden en conjunto proveernos de algunas claves en el estudio de las
expatriaciones. De esta forma, la entrevista nos asiste en la unién de las tres etapas para

lograr robustez en la interpretacion de los hallazgos (figura 2).

35 Lo escrito entre guiones es una acotacion propia que nos parecié oportuna, como aquel patrén de definicidn
aristotélica per genus et differentiam.

36 Durante el andlisis del trabajo de campo, advertimos que seria necesario tomar contacto con todos nuestros
informantes para realizar una pregunta complementaria que fue de gran importancia para nuestro trabajo. Este
ultimo contacto se realizé durante el mes de enero de 2020.
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Figura 2

Interrelacidn entre trayectorias

"\ contexto o
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Fuente: Elaboracién propia.

Sobre la primera etapa:

En la primera parte de la entrevista, nos enfocamos en su origen. Nuestra intencion fue
conocer su contexto familiar, su ubicacion fisica e histérica para imaginar las caracteristicas
de las que parte el nucleo familiar del sujeto de analisis. Los primeros afios de su vida familiar
y en las instituciones educativas nos pueden ayudar a interpretar la socializacién primaria y
secundaria. Estas socializaciones son importantes, ya que a través de ellas nos puede indicar
los habitus de este grupo. Los origenes de las trayectorias escolares y la historia familiar nos
pueden indicar por qué sus trayectorias laborales se consideran exitosas por los mismos

actores.
Sobre la sequnda etapa:

Al pasar a la siguiente fase de la entrevista, nos centramos en la etapa de la adolescencia
hasta la consolidacion de la trayectoria laboral. El colegio secundario, la carrera universitaria

y la primera experiencia laboral son los tres elementos principales de esta etapa.
Sobre la tercera etapa:

La ultima fase de la entrevista fue pensada para centrarnos en la expatriacion y sus resultados.
Desde las motivaciones para realizarla, la exposicién de la experiencia y el retorno hasta su
llegada a la actual posicién ocupada, junto a la evaluacion que hace del camino recorrido. A
su vez, siguiendo este camino, propusimos indagar acerca de las propensiones futuras a

posibles expatriaciones para terminar de conocer el retorno de estas experiencias. Tanto de
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las modificaciones que sufrid su trayectoria laboral, como el proceso de readaptacion si lo

hubo en cada uno de ellos.

Caracteristicas de la muestra

La recoleccién de los datos de una muestra de 30 sujetos fue el resultado de una dificultosa
tarea que se concretd entre los afios 2017 y fines del 2018, que tuvo sus momentos de
impasse, con demoras prolongadas ante la imposibilidad de materializar las entrevistas a la
totalidad de los casos en forma continuada. Ello llevd a buscar estrategias de diversa indole
desde la publicaciéon de avisos en distintas redes sociales®’, para desplegar una red de
contactos a través de conocidos y familiares, hasta la generacidon de una bola de nieve que

logré sustanciar los contactos necesarios para proseguir con nuestra investigacion.

Consideramos que la cantidad realizada alcanzdé el punto de saturacién tedrica para
responder nuestras preguntas de investigacién. Esto nos proveyé de los insumos necesarios
para poder analizar e interpretar desde una sociologia interpretativa y con el apoyo
invalorable de testimonios, recuerdos, interpretaciones, ese plus de la voz, que no solo
permite aproximarnos a la subjetividad de quienes presenciaron y vivieron determinadas
circunstancias, sino que legitima, asimismo, los propios recorridos de la investigacidn, el

manejo de datos y documentos de otro orden (Arfuch, 2010).

Para contextualizar el trabajo de campo, conviene exponer las caracteristicas de los sujetos

entrevistados (ver Anexo |), que nos servira para darle cierta morfologia a nuestra muestra.

Las edades de los sujetos entrevistados se ubican en una amplia franja etaria de 29 a 60 afios
ytienen residencia actual en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y provincia de Buenos Aires.

Asimismo, de este total seleccionado, 20 son de género masculino y 10, femenino.

37 Facebook, Linkedin, diversos sitios web relacionados con las expatriaciones y migraciones internacionales de
argentinos. (i.e. argentinos residentes en el exterior. Disponible en: https://www.internations.org,
https://www.facebook.com/argentinosviviendoenroma/, https://www.aparu.org.uk,
http://www.sapodeotropozo.com.ar/, http://www.argentinaenmexico.com/#!/-bienvenido/,
https://www.facebook.com/groups/24130184854/forsaleposts/,
https://www.facebook.com/pages/category/Community/Argentinos-en-Paris-380084918770686/,
https://www.facebook.com/pages/category/Magazine/Argentinos-en-Alemania-130664743740535/,
https://www.facebook.com/groups/260631577352468/ , https://www.facebook.com/argentinos5000/ entre
otros). Ultimas consultas: 8/1/2021.
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Acerca del estado civil de estos expatriados, al momento de relevar el trabajo de campo, los
entrevistados informaron que su estado civil era: 6 solteros, 19 casados, 2 divorciados, 2 con

pareja conviviente y 1 separado. Del total, 16 de ellos tienen hijos y 14 no.

Sobre el nivel educativo de los entrevistados, encontramos que en todos los casos tienen
estudios universitarios y 19 poseen estudios de posgrados en Universidades Nacionales e

Internacionales, en menor medida.

En cuanto a las organizaciones en las que trabajan los entrevistados, se observa que el origen
capital de estas empresas tiene base en Alemania, Brasil, Canadd, Chile, Dinamarca, Espana,
Estados Unidos, Finlandia, Francia, Holanda, Irlanda, Italia, Suecia, Suiza y Reino Unido. Un

total de 15 paises con diversas industrias productivas y de servicios.

Cabe destacar que dichas organizaciones realizan operaciones en nuestro pais y su tamafio
no ha sido considerado, ya que no revestia relevancia para nuestro estudio. Para ello, solo era

crucial que el origen de su capital fuera transnacional.

Los sectores en los que se desempeiian actualmente los entrevistados son diversos,
encontrandose en posiciones gerenciales o técnicas de jerarquia de sectores de ingenieria,
recursos humanos, marketing, produccidon, comunicacion, finanzas, administracién, auditoria,
sistemas de informacion, servicio técnico e investigacion. Aunque también ha habido algunos
casos atipicos en los que se desempefian como CEO3? o vicepresidente de dichas empresas

transnacionales con responsabilidades regionales.

Las experiencias de expatriacién de los casos entrevistados se desarrollaron en el intervalo de
los afios 1995y 2017, tomando como el primero aquel que decidié expatriarse en primer lugar
y el ultimo como aquel que retornd ese afio, y considerando que el minimo de tiempo de
expatriacidon fue de 12 meses y el maximo de 36. Se observd que el promedio de afos de

expatriacion fue de 2 afios y medio.

Si bien estas cifras distan de ser estadisticas para hacer una inferencia sobre los hallazgos del
fenédmeno, nos da trazos de contextualizacion sobre el problema para estudiar en los niveles

jerarquicos de empresas multinacionales en la Argentina.

38 Chief Executive Officer es el cargo equivalente de Director General o Gerente General en las compafiias
nacionales.
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La caracteristica mas llamativa de todas las mencionadas en el perfil de la muestra
seleccionada es el intervalo de edad de los mdnager. En esta oportunidad, notamos que entre
la edad minima y maxima de los casos que presentaremos tienen un rango de mas de 30 afos
lo que infiere la coexistencia laboral en los mismos espacios, de tres generaciones en el mismo

fendmeno.?

Por ultimo, la mayoria de nuestros casos —segun las narrativas obtenidas a partir de los
propios entrevistados— son de clase media o media alta, que han obtenido credenciales
educativas universitarias —que les han permitido a través de sus trayectorias— ubicarse en
espacios laborales en los que han podido desarrollarse profesionalmente, como veremos mas
adelante. Solamente uno de los entrevistados dijo pertenecer a la clase media-baja. Es decir
gue sus percepciones estan basadas en torno a sus trayectorias de vida, educativa, laboral y

origen familiar.

Durante los contactos previos a la realizacion de las entrevistas, nos presentamos como
candidatos al grado de doctor de la Universidad de Buenos Aires en Ciencias Sociales lo cual
generd que los participantes demostraran un interés particular en participar en el estudio.
Mencionaban que nunca lograban leer nada de este fendmeno en la Argentina y que poder
hacerlo mediante esta tesis seria interesante para toda la comunidad de mdanager de la cual
participaban. Escuchar sus propias historias e incluso preguntarse sobre la de otros
participantes para tratar de encontrar puntos de contacto sabiendo la particularidad que
reviste este tipo de experiencias, les parecié altamente positivo. De alguna forma, queremos
seguir los consejos de Pettigrew sobre la forma de estudiar a las elites manageriales de una
manera contextualista. Para ello, nos recomienda seis consejos: el estudio de los procesos a
través de un nuimero de niveles de analisis, estudiar dichos procesos temporalmente
interconectados en el tiempo, el rol que explica la accidén en los contextos, la busqueda por
las explicaciones holisticas del proceso, la necesidad de conectar el analisis al lugar, y la
necesidad del investigador de equilibrar el involucramiento y distancia con los actores en el

proceso investigativo (Pettigrew, 1992).

39 Entre el minimo y el maximo de este intervalo podemos afirmar que aquel que tiene 29 afios convive en la
muestra con otro caso que tiene 60 afios por lo cual se da, de esta manera, un continuum de tres generaciones,
si en el resto del intervalo se ubica el resto de la muestra. Por ello, nos parece interesante indagar sobre esta
convivencia generacional, que sera atendida en un apartado posterior de este trabajo.
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Teniendo presente esta morfologia de la muestra, podemos ahora comenzar a estudiar
detenidamente las trayectorias laborales en la presentacion de los manager participantes en
el capitulo tres de la presente tesis. Previo a esto, debemos definir conceptualmente en el
proximo capitulo a nuestros sujetos de estudio, sus percepciones acerca de las organizaciones
para las cuales trabajan, los tipos de expatriaciones tedricas y algunas reflexiones acerca de
la participacion de distintas generaciones, que desempefian posiciones de confianza en

organizaciones transnacionales.
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2. ¢Quiénes conforman la élite managerial expatriada?

Parte de su “talento directivo” consiste
precisamente en conocer sus propias
limitaciones y en saber dénde encontrar a
alguien con el talento requerido y el dinero
para pagarle. Entre tanto, la definicion mds
exacta de talento —palabra que tiene muchas
facetas— es: ser util para los que estdn por
encima de uno, para los que controlan sus

ascensos.

Wright Mills, C. La elite del poder.

David Brent*® en The Office (UK) Sitcom Britdnica

emitida por la BBC (2001-2003).

El fendmeno de las expatriaciones en compafiias transnacionales con operaciones en la
Argentina son procesos que en el mundo corporativo son realizados por un sujeto particular
que denominamos manager. Estos procesos que tiempo atras fueran patrimonio del
management mas alto de estas organizaciones, hoy se han expandido hacia el management
medio y posiciones clave demostrando una importancia clave en las jerarquias
organizacionales. Esta ldgica democratizadora de las expatriaciones demanda un desarrollo
de los talentos que seran aquellos que podran ocupar posiciones de poder en el futuro en las

organizaciones transnacionales.

En este capitulo, describimos a los sujetos que estudiamos dentro del fendmeno de los
traslados internacionales. Sus caracteristicas, relaciones y morfologia en tanto grupo que
reproduce las relaciones de poder. Si bien trataremos las principales caracteristicas que nos
provean de una idea formada de estos sujetos a partir de los estudios y la bibliografia sobre
el tema, también lo haremos sobre la base de sus propias percepciones en tanto actores de

la problematica.

40 West, Kelly (2014) “Ricky Gervais Is Bringing The Office’s David Brent to the Big Screen” en Cinema Blend.
Disponible en: https://www.cinemablend.com/new/Ricky-Gervais-Bringing-Office-David-Brent-Big-Screen-
66618.html (Ultima consulta: 8/1/2021).
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Los poderes de los hombres corrientes estan circunscritos por los mundos cotidianos en que
viven (Wright Mills, 1957). Consideramos que nuestra definicién de élite managerial para este
grupo tiene una perspectiva cuantitativa y una cualitativa. Desde la etimologia del término,
élite proviene del francés (élite) y este del latin eligere como ‘elegir o selecciona. Desde la
definicién del Diccionario de la Real Academia Espafiola, una elite o élite es una minoria
selecta o rectora. Ya en términos mas analiticos, los padres de la Teoria de las élites son
Caetano Mosca y Vilfredo Pareto. Mosca, en su contribucién a la ciencia politica, observo que
todas las sociedades modernas estaban gobernadas por una minoria a la que llamé denomind
la clase gobernante. Esto significa que cada sociedad estaba delimitada en dos clases sociales,
una dominante y otra dominada, pues para este autor la clase politica (dominante) es aquella
gue gobierna (Mosca, 1939). Pareto acuiio el término circulacion de las élites en una de sus
ultimas contribuciones novedosas a la sociologia. De acuerdo con Pareto, las sociedades
siempre terminan siendo gobernadas y administradas por élites, o minorias sociales, de
cualquier indole ideoldgica, y que no responden a calculo racional previo alguno (Pareto,
1916). Charles Wright Mills definié, a mediados del siglo XX, élite en un sentido mas
socioldgico. Desde la ciencia politica delimité a la élite como un grupo relativamente pequefo
gue controla las principales empresas, la politica y el ejército. En este sentido, segun este
autor, este grupo tiene una conciencia mas o menos clara de si mismo como clase social y se
conduce entre si de un modo distinto a como se conduce con individuos de otras clases {...)
tiende a trabajar y a pensar, si no juntos por lo menos del mismo modo (Wright Mills,
1957:18). El concepto “élite del poder”, visualizada esencialmente como una élite nacional
por Wright Mills, se puede extender al ambito internacional en términos de una “élite global
del poder” formada por gerentes de corporaciones multinacionales, altos directivos de
bancos internacionales, altos directivos de organizaciones internacionales, jefes de Estado,
periodistas influyentes e intelectuales entre otros (Solimano, 2013: 168). En Europa, después
de haber disfrutado de los gloriosos 30 cuando el pleno empleo, el crecimiento y el Estado de
bienestar estaban presentes, en cambio, en la actualidad existe un marcado ascenso de las
incertidumbres (Castel, 2010). La redistribucién mas igualitaria de la renta nos convoca a
inferir que existié una época dorada (1950-1980), en la que el propietarismo perdia terreno

(Piketty, 2019:581).
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Sin embargo, en pleno siglo XXI, nos encontramos mundialmente frente a una sociedad del
logro (Byung-Chul Han, 2015). El imperativo de las sociedades modernas es el éxito y, por lo
tanto, es el nuevo orden de la sociedad del trabajo actual. El particular y profundo sentido de
inseguridad e incertidumbre del futuro de los trabajadores afecta a todos en su exposicién a
la precariedad, y surge del hecho de que el principio de la divisién entre aquellos que son
relegados al ejército de reserva, y aquellos que son mantenidos con empleo se apoya en la

competencia académicamente garantizada, que es la base de dicha divisién (Bourdieu, 1998).

Estas sentencias, tal vez, agoreras nos alerta sobre un posible futuro en el mundo del trabajo,
como también sobre aquello que puede hacerse para evitarlo o corregirlo. No es el propdsito
de este trabajo interpelar las vicisitudes del mercado de trabajo en la Argentina, sino que en
este apartado definimos qué diferencia a nuestros sujetos de estudio, del resto del colectivo

asalariado que serd expuesto en el primer acapite.

La definicion de nuestros sujetos de estudio no puede estar separada de sus percepciones
sobre las organizaciones transnacionales para las cuales trabajan. Los manager, en tanto
asalariados de confianza, conservan una lealtad y ética diferenciada (know-how-to-be) del
resto de los asalariados. Conocer estas percepciones nos puede aportar qué limitaciones
pueden encontrarse en este tipo de relacion diferenciada. En este sentido, nos pueden
brindar elementos para conocer la dindmica que existe entre este y los integrantes del
binomio capital-trabajo. El fin utilitarista de los mdanager y sus trayectorias nos aporta
elementos para la interpretacion de algunos desafios existentes desde otra perspectiva a
aquella tradicional de las relaciones de trabajo en las que el conflicto esta mas presente. Como
veremos mas adelante en nuestros hallazgos, el manager actda en un sentido utilitarista en
tanto conserva de una manera equilibrada el poder de negociacién y las posibilidades de
desarrollo de su trayectoria profesional. Si bien no inferimos que son los Unicos del binomio
capital-trabajo que poseen ese poder, la facilidad de circulacién en el mercado de trabajo los

desprende de la coercidn que ejerce este sobre la competencia ilimitada de pares.

Durante el estudio de este grupo, nos hemos dado cuenta de que los grupos manageriales
estan integrados por distintas generaciones muy disimiles entre ellas. El potpurri de
generaciones enriquece el estudio debido a las caracteristicas que pueden adquirir las
expatriaciones. El aumento de la esperanza de vida de la poblacién y el incremento de la

escolaridad entre las nuevas generaciones contribuyé a que la etapa de la juventud se
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extendiera temporalmente, inclusive hasta pasado los 30 afios (Miranda y Corica, 2015). La
transicién entre el mundo de la educacion y el trabajo se da de forma heterogénea vy
desestandarizada, ya no puede hablarse de una transicion, sino de transiciones (Casal et al.,
2011). Lo mismo sucede con aquella generacidén que estd en el extremo superior del intervalo
de edades. Al aumentar la esperanza de vida, la generacién senior*', muchas veces, luchara
por permanecer en el mercado de trabajo, ya que nada impide que lo siga haciendo. Para
algunos, la jubilacién®® no estd dentro de sus planes cuando llegue a la edad de poder

hacerlo.*3

Por lo tanto, estudiar la dindmica de las distintas generaciones en el fendmeno de
expatriaciones nos ayuda a entender como se procesan y son experimentadas por cada una

de ellas.

En el ultimo acdpite, realizaremos una tipificacion de la propension a realizar expatriaciones
gue pueda darles una forma a estos procesos que no son estandar. Cada traslado es aceptado
de una forma distinta, ya que las organizaciones transnacionales son distintas, como asi
también el manager. Por esto, las constelaciones de expatriaciones son diversas y no
podemos aceptar el reduccionismo de inferir que, si bien el resultado en la trayectoria de los

manager tiene la misma potencialidad (desarrollo), el derrotero necesariamente es el mismo.

2.1 Los mdnager, asalariados de confianza. éPor qué se diferencian del resto de los
asalariados?

El estudio de los manager nos ubica espacialmente en lugares especificos y distintos a las
bases de asalariados de la estructura organizacional. Esto se debe a que estos asalariados

pertenecen a un grupo de trabajadores diferenciados. La estructura organizacional, dentro

41 Segln la Oficina de Censo de los Estados Unidos del Departamento de Comercio, es aquella denominada de
los baby boomers, definida etariamente como aquellas personas nacidas entre mediados de 1946 y mediados
de 1964. Disponible en: https://www.census.gov/prod/2014pubs/p25-1141.pdf (Ultima consulta: 8/1/2021).

42 En el caso de las empresas privadas multinacionales, el régimen que aplica en materia de jubilaciones es el
Sistema Integral de Jubilaciones y Pensiones es la ley 24241 (SIPA), en la que en su articulo 2 detalla las personas
fisicas incluidas en dicho régimen.

43 En la actualidad, la ley 24241 de 9/93, en su articulo 19 nos dicta que, para obtener la Prestacién Bésica
Universal (PBU), los afiliados hombres pueden solicitarla cuando hubieran cumplido 65 afios, las mujeres los 60,
y acrediten (ambos), al menos 30 afios de aportes y contribuciones al Sistema Unico de Seguridad Social en uno
0 mas regimenes (sin perjuicio de los regimenes diferenciales que puedan surgir de cada actividad), Ley 24241
de 1993. Disponible en: http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/0-4999/639/norma.htm (dltima
consulta: 8/1/2021).
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de la demografia de estas compafiias, se hace sobre la base de ciertas aptitudes (a las que las
organizaciones denominan competencias) que cada uno de los individuos-mdnager posee,
junto a la confianza de la que disponen por parte de los accionistas** del capital de las

organizaciones transnacionales.

“Maénager” del latin manus (‘mano’) y del verbo italiano maneggiare que entre otras cosas
significaba ‘entrenar un caballo’.*> El vocablo manager, si bien tiene un origen latin, las
organizaciones utilizan su version anglosajona que se ha expandido mundialmente, para
designar a un sujeto asalariado que tiene una cuota de poder otorgada por los accionistas. La
Real Academia Espaiola ha castellanizado el término manager y en espafiol es correcto usar:

mdnager (vocablo invariable en plural).

Desde el marco técnico-legal, el contrato de trabajo de los asalariados tiene las mismas
caracteristicas de aquellos que estando en el sector privado no detentan posiciones de poder
y autoridad. En los articulos 14bis y 16 de la Constitucidn Nacional, se establecen tanto los
minimos garantizados de la proteccién en el empleo, como la igualdad de todos los habitantes
ante la ley sin distinciones. Se configuran, por lo tanto, la igualdad en la forma del contrato
de trabajo (minimos) para todos los trabajadores asalariados, pero una diferencia cualitativa

al interior de las relaciones de trabajo.

La fuerza de la normativa impone que todos los asalariados dispongan de los mismos
derechos legislados en distintas leyes especificas, dependiendo del tipo de gestion (sea para
empleo publico o privado). En este sentido, los minimos establecidos, muchas veces son
encumbrados con mayores derechos propios de la actividad en la cual el asalariado se
desempefia.*® Tanto la proteccién como las paritarias acordadas por los distintos sindicatos
con personeria gremial dependeran de la fuerza del colectivo obrero y del contexto
econdmico en el que se encuentre el pais. En la historia reciente argentina, precisamente

durante la década del 90, hubo una tendencia a la descentralizacion de los convenios

4 No definimos accionista a cualquier sujeto anénimo poseedor de una cuota parte del capital, sino que son
todas aquellos que integran las capas directivas superiores de las organizaciones. Estas pueden estar
compuestas por las mas altas jerarquias de “asalariados” de confianza (CEO, directores generales o
vicepresidentes) o por los mismos duefios del capital de dichas organizaciones.

4 Disponible en: https://www.managementtoday.co.uk/meaning-management/article/1343805 (ultima
consulta: el 23 de julio de 2020).

4 En el derecho laboral, los minimos son establecidos de base en las distintas leyes u otra normativa y
recomendaciones ratificadas (i.e. convenios OIT, pactos internacionales con jerarquia constitucional), sin
embargo, el derecho colectivo del trabajo establece el poder de negociacién de convenios colectivos de trabajo
por parte de las organizaciones sindicales con personeria gremial en dmbitos de aplicacién designados.
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colectivos de trabajo, siendo sobrerrepresentados aquellos homologados por empresa sobre
aquellos de ambito nacional o de actividad. En un contexto econdmico recesivo y de creciente
desempleo, la conservacion del empleo —a costa de la flexibilizacién*’— estuvo entre los

principales debates del movimiento obrero (Goldin, 1997).

Sin embargo, en nuestro trabajo cabe preguntarse sobre las diferencias entre los asalariados
fuera de convenio y el manager. El trabajo asalariado se caracteriza por su dependencia
contractual, en la cual todos los asalariados trabajan para proveerse de sus medios de
subsistencia (Sdnchez, 2014). Esta misma sujecioén a las érdenes de un empleador que prima
facie en calidad de asalariado pareceria ser la misma, en el caso de los manager, dichas
caracteristicas difieren tanto de los asalariados convencionados como de aquellos otros que
se encuentran fuera de convenio. Estos ultimos tomaron fuerza y se erigieron como una
panacea ideal pues prometia entre otros, ninguna obligacidon convencional, remuneraciones

y jornadas de trabajo fijadas al libre arbitrio e interés de la patronal (Sanchez, 2014).

Los manager son aquellos que no se encuentran convencionados ni amparados por ningun
colectivo de trabajo. Sin embargo, una mayor cantidad de empleados fuera de convenio
plantean la necesidad de defender sus intereses a través de la creacidon de organizaciones
sindicales que defiendan sus intereses muchas veces desestimados por ausencia de estos
colectivos (La Nacidn, 15/05/2011). Esto no indica que los manager quieran tomar las mismas
acciones, pues plantearia un conflicto de intereses entre las partes, ya que, en su posicidn de
asalariados de confianza, negocian sus condiciones de trabajo individualmente.*® En este
caso, huelga mencionar que desde el sector empresario, generaria un conflicto de intereses
entre la confianza que otorgan los accionistas a los mdnager y la resistencia que puede crear

un colectivo “obrero” que los agrupe.

Los manager poseen un poder de negociacion de las condiciones de contratacidon que

dependera de las caracteristicas del mercado de trabajo de estos grupos, la disponibilidad de

47 Seglin Goldin, estos convenios de empresa negociaron mecanismos de flexibilidad laboral vinculados con el
objetivo de intensificar el trabajo y aumentar su productividad (Goldin, 1997).

8 Si bien las condiciones de trabajo son negociados individualmente, esto no escapa a mdximos o limites
superiores que puedan establecerse por posicion e industria. Las consultoras especializadas en compensaciones
y beneficios (principalmente Mercer) poseen una metodologia propia (metodologia Mercer) reconocida
mundialmente por la cual se guian los departamentos de recursos humanos de las multinacionales de mayor
trayectoria. Es interesante notar que, si bien son practicas guiadas mundialmente, no dejan de ser marcos de
regulacion informales en los cuales el posicionamiento de la organizacidn en el mercado de trabajo opera a
través de un determinado percentil (meta), que toma determinadas variables del contexto local (desempleo,
disponibilidad de recursos humanos calificados, rotacion entre otros).
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las competencias buscadas para determinadas posiciones y las habilidades conexionistas
(networking) de cada individuo. Entre las empresas y sus ejecutivos habia un acuerdo tacito
para que estos quedaran al margen de todas las normas colectivas, con la casi Unica excepcién

de las normas legales (Dupuy, 2006).

En nuestra tesis se observa que, dentro del grupo entrevistado, cada uno de los sujetos tiene
naturalizado que las condiciones de contratacién con sus respectivos empleadores son
individualizadas. La posesion de distintas competencias en el colectivo de trabajadores de las
empresas transnacionales naturaliza la distincién y privilegios con los que cuentan los
manager a la hora de negociar las condiciones. En la arena del mercado de trabajo y
reclutamiento, la posesion de competencias certifica su know-how vy los individualiza.*® En
este sentido, ninguno de los mdnager entrevistados mencioné la palabra sindicato en ningun
momento. En las elites manageriales argentinas, los colectivos de trabajo son individuales.>®
No existe entre ellos una identidad de clase trabajadora aglutinada a través del movimiento
obrero. En la Argentina, el movimiento obrero estuvo siempre asociado a las bases operativas
compuestas por trabajadores de cuello azul y blanco administrativo, encuadrados en los

convenios colectivos de trabajo.>!

La definicion de este grupo como asalariados de confianza (Bouffartigue, 2001) nos da claves
para entender como pueden conducirse sus integrantes a la hora de diferenciarse del resto
de los asalariados. Es decir, la base desde la cual sea posible diferenciar a estos empleados
del resto que compone la division del trabajo se centra en la confianza (Luci y Szlechter, 2014).

Pero también agregamos que las competencias que tiene este grupo ayudan a que dicha

9 En Solimano (2013), el autor diferencia bajo el agregado de “capital humano” distintos tipos de talento que
tienen motivaciones diferentes para migrar internacionalmente. Segln su uso, estos serian el talento
directamente productivo, el talento cientifico y el talento cultural y de salud en los que los empresarios,
ejecutivos, gerentes y técnicos pertenecen al primer tipo (Solimano, 2013:171).

50 Sj bien este oximoron puede prestar a confusidn sobre la forma de organizacién de los manager, estos
descreen del movimiento colectivo de trabajadores por las mencionadas razones anteriormente expuestas, pero
principalmente por la individualidad de sus contratos. En este caso, las relaciones de trabajo no pueden
gestionarse a través del benchmark, sino que, son a medida del manager. Ellos no se consideran trabajadores
sino mdanager. Es importante sefialar esto porque es un principio de clasificaciéon que distingue. En un devenir
constante, se observa un quid pro quo en el que cada uno es consciente del valor que agrega y, por lo tanto,
aquello que puede acordar individualmente. Son, en definitiva, un commodity del mercado de trabajo de
talentos.

51 En nuestra ley 23551 de Asociaciones Sindicales, en su articulo 21, no limitaria la inscripcién de un sindicato
de manager de compaifiias transnacionales para la defensa de sus intereses que el articulo 2 les confiere. Sin
embargo, a pesar de la libertad sindical que promueve nuestra normativa y la OIT a través del convenio nimero
87,98y 135 entre otros, en la Argentina la inscripcién de organizaciones sindicales de manager nunca prospero.
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confianza sea legitimada. Estos verdaderos capitales humanos, que organizacionalmente
denominan competencias®?, son la base de sustentacidon que los diferencia. La escasez de
know-how y caracteristicas comportamentales requeridas establece las condiciones de la
mercantilizacion de la relacién de trabajo. Esto es, qué dardn los mdnager y en qué

condiciones lo haran.

Estos mecanismos de constitucidn de elites que jerarquizan, al mismo tiempo que segregan,
establecen desigualdades al interior de la demografia organizacional. Estos procesos son
naturalizados de manera darwiniana porque los integrantes de esta élite son considerados
los mds fuertes en (y para) la organizacion, Ilamados a pertenecer a estos grupos de confianza.
Las cupulas empresarias son las encargadas de establecer estas pirdmides sociales que
perpetuan la reproduccién de los manager. La designacién de los ocupantes de posiciones
gerenciales, a través del escrutinio de las competencias, son también procesos que no solo
involucran esta evaluacién, sino que pronuncian juicios sobre quién es apto y quién no para

recibir la confianza, estableciendo desigualdades a la vez que se naturalizan.

Volviendo a las competencias de este grupo de manager, estudiado con respecto a sus
trayectorias laborales, se observd que los entrevistados entienden que ellos poseen las
competencias y habilidades necesarias para trabajar en este tipo de organizaciones. Estas son:
estudios universitarios, trayectoria en organizacionales transnacionales, conocimiento de
idiomas y un cross-cultural awareness.”® Todo esto unido a una determinada forma de ser>*

qgue los hace pertenecer al grupo de asalariados de confianza en este tipo de organizaciones.

En nuestra investigacion, hemos trabajando con profesionales argentinos que en su mayoria
pertenecen a la clase media — media alta, con una fuerte presencia de un nucleo familiar
solido, y que como rasgo principal hicieron énfasis en la educacion como motor de movilidad
social, independientemente de la generacién a la que pertenece cada uno. Son sujetos que

estan acostumbrados a trabajar en ambientes laborales de cultura empresarial transnacional

2 La competencia tiene distintas acepciones. Sin embargo, veremos més adelante (capitulo 3) que, para los
manager, es considerada un verdadero commodity que posee cierto valor de cambio en el mercado de trabajo.
Estos capitales que son indispensables para formar parte de estas organizaciones pueden “engrosarse”
transitando experiencias como la expatriacidon puesta en valor en el retorno, como veremos en el capitulo 5 y 6.
53 Este concepto del argot del management tradicional representa al conocimiento y convivencia de las distintas
culturas presentes en las organizaciones transnacionales, en las que conviven en el espacio de trabajo
empleados de distintas nacionalidades con sus respectivas culturas que denota versatilidad.

54 En este caso, con forma de ser no solamente nos referimos a las competencias de comportamiento o
caracteristicas de la personalidad, sino a los desafios potenciales que son capaces de vencer (e.g. manejo de la
frustracion).
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gue los hace estar en contacto o adquirir de competencias internacionales necesarias para el
fit organizacional.>®> Por competencias internacionales nos referimos a aquellas que tienen un
origen arraigado en experiencias de vida, culturales o educativas en otros paises que no sean
el propio. El peso de lo internacional es asociado a un conocimiento cultural mas expansivo,
a poseer versatilidad y resiliencia, y muchas veces al poseer competencias profesionales de
trabajar en otro idioma. Estas competencias, distintas a las clasicas que estan orientadas a la
tarea especificamente, son internalizadas por los sujetos diferencidandolos del resto. Esta
diferenciacién bourdesiana que distingue es investida de una manera aristocratica por los
mismos sujetos junto a sus credenciales educativas y experiencias laborales previas. Se
consideran una verdadera aristocracia dentro del mercado de trabajo. Son individuos que se
sienten cémodos en grandes organizaciones de capital extranjero, adhieren a las politicas de
los headquarters y no cuestionan la flexibilidad de sus trayectorias siempre y cuando

obtengan un beneficio a lo largo de esta.

Los manager tienen, dentro de sus motivaciones principales, el reconocimiento social en un
pais donde la evaluacidon credencialista sigue muy vigente.”® La evaluacién que hacen los
circulos del management de los profesionales, como también las consultoras y head hunters,
estd ligado a la trayectoria lograda por parte de estos manager en organizaciones deseadas,
como en las casas de estudios donde lograron sus credenciales universitarias. Ser exitoso
significa haber transitado en organizaciones transnacionales de renombre como también

poseer diplomas de casas de estudios reconocidas a nivel nacional e internacional. El

55 Fit organizacional es un concepto del argot de los recursos humanos de las empresas transnacionales que nos
da una idea de una correspondencia-coincidencia entre aquello que demanda el sujeto y el agente —necesario—
para desempefiar una posicién. La inferencia, a la cual nos referimos, puede contrastarse con los discursos
acerca de la vision que tienen sobre “lo internacional”. A ello se han referido cuando mencionan aquellas
competencias que se relacionan con los idiomas, la educacion, los viajes y todo otro capital cultural adquirido o
con la valoracidn que hacen de ello.

56 Sin ir mas lejos, se puede apreciar anualmente el ranking internacional de casas de estudios universitarios que
realiza la consultora QS. Disponible en: https://www.topuniversities.com/university-rankings/employability-
rankings/2020 (ultima consulta: 8/1/2021). Sin embargo, no solamente nos referimos a los diplomas
universitarios en este caso, sino que las credenciales de nombre que portan algunas organizaciones
transnacionales, es suficiente prestigio para ser reconocidos en el mercado gerencial. En este sentido, la
consultora Great Place to Work (www.greatplacetowork.com.ar/servicios/#abordaje) asiste a las organizaciones
a construir culturas de alta confianza que se traducen en organizaciones de alto rendimiento y mejores
resultados del negocio. Este ranking anual es muchas veces tenido en cuenta para conocer la reputacion actual
de la organizacion y que, a su vez, sirve como estrategia de marketing para atraer postulaciones de potenciales
candidatos. Del mismo modo puede verse en otra consultora generadora de “monitores”. Disponible en:
http://merco.info/ar/ (Ultima consulta: 8/1/2021). Como puede inferirse, el ranking es una herramienta de
reconocimiento y diferenciacion.
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reconocimiento social adquiere relevancia en los circulos en los que estos grupos se insertan.
Uno de los hallazgos de nuestro trabajo de campo indica que estos grupos reconocen que
haber vivido y trabajado en el exterior es conditio sine qua non para “saber” cémo funciona
el mundo de las organizaciones. Tener estas experiencias les brinda expectativas de movilidad
ascendente durante sus trayectorias laborales o, al menos, participar en procesos de

desarrollo futuro dentro de estas mismas organizaciones.

Esta exteriorizacién de lo internacional estd en consonancia con el modelo de politicas
neoliberales argentinas instaurado en la década del noventa, producto de una globalizacién

exacerbada y politica econédmica aperturista.

Segun Palomino (2001), en la década del noventa, los lineamientos de las reformas del
mercado preconizadas como una receta para América Latina se tradujeron en una apertura
de la economia. Como resultado de las privatizaciones de grandes empresas estatales de
servicios publicos, la estructura empresarial amplié considerablemente la brecha entre las
grandes empresas y agentes econdémicos que al mismo tiempo transformé la composicion de
la cima del poder econémico, en el que se redujo, producto de ello, el papel que ocupaban

los empresarios locales en décadas anteriores.

Bajo los mandatos presidenciales de Carlos Menem, les auguré a los madnager de
organizaciones transnacionales una belle epoque de casi 10 afios, para luego permanecer en
posiciones de poder en las siguientes décadas. Aquellos que lograron establecer redes de
contactos durante esta expansién managerial lograrian también reproducir estas relaciones
de poder con las mismas estrategias de networking. En general, son grupos que escapan de
las condiciones y condicionantes a las que el resto del colectivo trabajador debe hacerles
frente. La construccién de redes de contactos y ayuda mutua evita que tengan que pasar por
las penosas experiencias del desempleo®’ o percibir magros salarios de convenio en algin
otro momento. Como menciona Luci, la gramdtica managerial permite comprender el

universo normativo en el que se mueven los manager, sin pensar que se trata de sujetos

57 En los estudios de Pierre Bourdieu (1979) o Michele Lamont (1992) acerca de los procesos de distincion,
demuestran que una dimension central en la reproduccién de la desigualdad de clase corresponde al uso
solapado de factores de evaluacidén de clase que toman los miembros de las clases medias altas que ocupan
lugares de seleccion en diferentes lugares de la vida social. Por lo tanto, podemos inferir que las relaciones intra-
clase que se pueden llegar a dar entre pares en momentos de dificultad serian de ayuda mutua. Después de
todo, este tipo de relaciones tiene un fin utilitarista dentro de una red en la que todos son aportantes y
beneficiarios.
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pasivos sometidos a la dominacién de otros, ni desconociendo el potencial hegemédnico del

management global en la configuracién de guias normativas y morales (Luci, 2016).

En la evidencia recolectada, el grupo de madnager entrevistado conoce su situacién, sus
universos simbdlicos que los distingue del resto de los asalariados y adquiere relevancia en
dos focos de interés en nuestra tesis. El primero se refiere a la participacion de la expatriacion
en el desarrollo de sus trayectorias laborales. El segundo se centra en la importancia de la
expatriacidon en el acervo de sus competencias manageriales para sus trayectorias. Esto,
esbozado brevemente, sera tratado en profundidad en los capitulos cuatro y cinco, ya que en
el presente capitulo trataremos de identificar y definir a estos sujetos que devinieron en

manager y expatriados.

Segun Braverman (2001), el modo especificamente capitalista de administracién y, por lo
tanto, de produccién no se generalizé hasta los tiempos relativamente recientes, esto es
desde hace 150 aiios. En ese tiempo, el empleador directo de grandes establecimientos
fabriles no era el gran capitalista, sino un “subcontratado” intermediario quien era un

asalariado y un empleador designado al mismo tiempo.

Si bien este subcontratado, con el correr de los afios fue deviniendo en la figura de manager,
la importancia que tiene es aquella de la designacion para efectuar las tareas de control y
administracidon que en otro momento pertenecian al capitalista, los cuales son conceptos
centrales en los sistemas de administracion (Braverman, 2001). Son propietarios
“independientes” que demandan una autoevaluacion que se extiende al involucramiento de

los empleados, de acuerdo con las técnicas de managment participativo (Bourdieu, 1998).

Durante nuestro trabajo de campo, pudimos interpretar, en los discursos de nuestros sujetos,
la fuerte identificacion existente entre el empleador y el manager. Cecilia, con una marcada

personalidad en la que demuestra su exigencia profesional, lo detalla de esta manera:

Fue adaptandose a mis necesidades profesionales. Avancé mucho profesionalmente, trabajé
en el exterior. Me siento escuchada y me dieron oportunidades (Cecilia, coordinadora de
responsabilidad empresaria).

La identificacion que surge entre las partes mantiene la armonia en tanto una parte demanda
algo y la otra lo recibe o espera hacerlo. Las estipulaciones basicas del contrato de trabajo, en
tanto una presta su capacidad de trabajar y otra paga una remuneracion, es solamente un

principio basico. Los manager no son aquellos trabajadores que se han de conformar con la
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base de la pirdmide®® de necesidades, sino que, en este caso, otras necesidades de tipo
emocional son igualmente importantes. En este sentido, cobra importancia la cultura de la
empresa y de reconocimiento que se ve reflejada en el contrato emocional que el manager
“firma”. El engagement (La Nacidn, 1/12/2019) es algo dificil de obtener de parte de los
trabajadores, pero cuando este se logra, es fundamental para alcanzar los objetivos de la
organizacioén. Sin embargo, cualquier sujeto puede decidir no continuar su trayectoria en esta.
Estos contratos emocionales se firman a diario sin la necesidad de un compromiso eterno. En
este sentido, Julidan nos alerta de que estas situaciones pueden surgir en algin momento y

agotar el acuerdo:

Puedo observar que mi carrera laboral, con el tiempo, fue mejorando como profesional de mi
campo como también la relacién con mis empleadores. Estar en esta organizaciéon hoy lo
evallo positivamente, por las posibilidades de expansidn, de relacién, de capacitacién que me
dieron. Hoy les servis y mafiana no y se termind el amor, pero puedo decir que hasta ahora la
evaluo positivamente (Julian, supervisor técnico).

En nuestra tesis, podemos observar que las trayectorias laborales de manager de compaiiias
transnacionales comienzan a acentuar una tendencia hacia la globalizacién de sus carreras.
Aqguellos traslados internacionales que originalmente surgian de una necesidad de las
organizaciones hoy son demandadas proactivamente por parte de los manager que buscan
trayectorias internacionales. El trabajo a distancia —sea en casa o en el exterior— forma parte
de la atraccion de los perfiles mas jovenes. En un articulo acerca de los planes de las empresas
para atraer talentos, un gerente de recursos humanos de un banco multinacional expresé:
“Mas alla de la coyuntura argentina, al ser parte de un grupo global, se abren oportunidades
para nuestros empleados que hacen atractivo al banco”. En este mismo sentido, un referente
de la misma drea de una compaiia multinacional (de la que tenemos sujetos entrevistados
en nuestra tesis) menciona que dicha organizacién “sumd recientemente a su red de
beneficios, un programa para que cada colaborador pueda irse por tres meses a trabajar en
cualquier parte del mundo para acompaiar distintos suefios” (La Nacion, 30/11/2019). Segun
un directivo de la firma Merco>®, “el talento joven ya nacié siendo global, quiere grupos

interdisciplinarios, con conocimiento, habilidades, procedencias y culturas diversas. Buscan

8 De Abraham Maslow en La teoria de la motivacién humana.

%% Merco es un instrumento de evaluacidn reputacional que monitorea el talento, el talento universitario, las
empresas, las empresas lideres, responsabilidad y gobierno, el consumo y la digitalizacién de las organizaciones
de América Latina y Espafia desde 2000. Es el primer monitor auditado del mundo por parte de KPMG, segun
norma ISAE 3000. Su pagina web es www.merco.info/ar/rankings-merco.
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compaiiias que les den la posibilidad de viajar e instalarse en otros lados. Es por eso que las

compaiiias con presencia internacional tienen una ventaja frente a las que no la tienen”.

La atraccidon y retencion de estos asalariados de confianza debe ser dindmica y en
conformidad a las necesidades que imperan. Las organizaciones multinacionales deben estar
atentas a las nuevas tendencias internacionales, y como observamos en nuestra evidencia
empirica, las expatriaciones son parte del modus vivendi de los manager. El peso de “lo
internacional” comienza a tener una considerable atraccién en la trayectoria de los mas

jévenes (Beck y Gernsheim, 2008).

Darle entidad a este grupo de asalariados de confianza, y también describir y explicar quiénes
son estos sujetos de estudio dentro de la demografia organizacional, nos brinda herramientas
para conocer su funciéon en la ubicacidon que ocupan dentro de los organigramas con “vecinos”
abajo y arriba de ellos. En tanto asalariados de confianza poseen una doble funcién, entre sus
superiores y sus subordinados, en las cuales deben mediar y negociar constantemente como

parte clave de su posicidn.

Interpelarnos acerca del origen de un manager, como se forma o aquello que lo diferencia del
resto del colectivo asalariado, nos urge conocer sus trayectorias de vida para comprender la

consolidacién de estos sujetos como grupoy, a su vez, su reproduccién en la élite managerial.

De esta manera, conociendo mejor a nuestros sujetos y grupo estudiado, podremos asociar,

interpretar y conocer el fendmeno de las expatriaciones y la vinculacidon con sus trayectorias.

2.2 La percepcion de los manager entrevistados acerca de las organizaciones por
las que son expatriados

Este apartado estara destinado a conocer las percepciones de los manager de las
organizaciones en las que trabajan, porque sus opiniones y sensaciones nos pueden ayudar a
entender cdmo es el momento actual que estdn transitando en su trayectoria profesional. En
este sentido, evaluando el presente, los manager nos informaran de sus expectativas futuras
para el resto de sus trayectorias. En este acapite, queremos cristalizar las percepciones acerca
de las organizaciones en las cuales trabaja el grupo de manager estudiados. Las percepciones
nos ayudardan a comprender el desarrollo de las trayectorias en compaiiias transnacionales

mas alld de la creencia comun y reduccionista sobre las condiciones de trabajo “diferenciales”
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gue ofrecen con respecto a otro tipo de organizacion. En este sentido, y alejandonos de dicho
reduccionismo, es nuestra intencion mostrar no solo los consensos en torno al valor de este
tipo de empresas y el trabajo managerial que alli se desarrolla, sino también las tensiones que

se desarrollan en el seno de estas relaciones de trabajo.

Dichas trayectorias, vale la pena recordar, estan insertas en un contexto en el que la Argentina
experimenta desde hace 30 afios crisis sistematicas y recurrentes®, en las cuales la economia
desempefia un papel principal. Durante estas décadas, se desarrollaron cambios e
inestabilidades en los mercados y en la fuerza de trabajo en los que la incertidumbre juega
un rol importante. Estos contextos nos alertan sobre, como menciona Beck, los itinerarios
profesionales y que estos adopten con frecuencia un aspecto cadtico y el individuo se sienta
abandonado a si mismo, porque su existencia profesional ya no estd estructurada por
regulaciones objetivas y permanentes®® (Beck, 2002). Debe hacer frente a situaciones
imprevistas, cambiar de trayectoria, bifurcar y, a menudo, intentar recomponer estructuras
de dichas trayectorias para encontrar un equilibro medianamente satisfactorio (Castel, 2010).
Hay una creciente iniciativa individual, con un cambio constante, en la que la flexibilidad y Ia
adaptaciéon continua de la produccién just in time como légica cultural se extiende a la

totalidad del mundo de vida (Arizaga, 2017).

Partiendo de las opiniones que tengan los mdnager acerca de sus organizaciones, estas deben
ser ubicadas en un espacio en el que debe recordarse que la expatriacion ya fue realizada. Es
decir, existe un contexto anterior, un traslado internacional y un retorno que forman parte

del pasado. En este sentido, el momento actual les permitira evaluar cdmo son vistas sus

%0 Independientemente de la literatura de la historia econdmica argentina, marcamos los “30 afios” para partir
de un punto de referencia en la que los baby boomers ya participaban de estas en el mercado de trabajo.
Situamos la primera del listado, con la conocida crisis de la hiperinflacion de 1989 durante la presidencia del Dr.
Raul Alfonsin, la crisis de 1995 (originada en México y conocida como “Crisis del Tequila”), la de 2001-2002 de
la posconvertibilidad que genera la renuncia del presidente Dr. De la Rua, la ocurrida entre 2008-2009 durante
la presidencia de Cristina F. de Kirchner, originada en Estados Unidos conocida como “burbuja inmobiliaria” y
complementada por la “crisis del campo”, y la de 2018-2019 durante la gestién del presidente Ing. Mauricio
Macri. Al momento de la escritura del presente trabajo, como consecuencia de la pandemia mundial debido al
COVID-19 (SARS-CoV-2), estamos transitando una nueva crisis econdmica aun de dimensiones conocidas Gasalla,
J (29 de junio de 2020). La Argentina transita otra crisis histdrica: controles de cambios, default y cuarentena
que profundizan la recesidon Infobae. Disponible en: https://www.infobae.com/economia/2020/06/29/la-
argentina-transita-otra-crisis-historica-controles-de-cambios-default-y-cuarentena-profundizan-la-recesion/
(ultima consulta: 8/1/2021).

1 En este sentido, (Beck, 2002 y Castel, 2010) lo denominan modelo biogrdfico en el cual el individuo debe
aprender a navegar en una multiplicidad de situaciones.

66


https://www.infobae.com/economia/2020/06/29/la-argentina-transita-otra-crisis-historica-controles-de-cambios-default-y-cuarentena-profundizan-la-recesion/
https://www.infobae.com/economia/2020/06/29/la-argentina-transita-otra-crisis-historica-controles-de-cambios-default-y-cuarentena-profundizan-la-recesion/

organizaciones, juzgando las implicaciones que tuvieron los procesos de expatriacion en sus

trayectorias.

Las dificultades o facilidades experimentadas junto a las constricciones manifiestas o
consensos acordados en este marco nos ayudardn a interpretar a los manager y su situacion,
su desarrollo y trayectoria partiendo de sus percepciones. Han plantea que las sociedades
modernas ya no necesitan de otro sujeto que ejerza su poder punitivo para explotar a otros.
Para este autor, existe una forma mas eficaz de lograr aquellos objetivos que debemos

alcanzar y la conciencia del propio sujeto opera la explotacién sobre si mismo.

En la sociedad moderna, que se define como sociedad del logro, existe un sujeto en el cual el
imperativo es alcanzar el éxito como nuevo mandamiento de la sociedad. Ya no hay una
explotacién de una clase a otra, sino que la misma imposicién hace que el explotador se
convierta en explotado, victima y perpetrador no pueden distinguirse. El humano se convierte

en un animal laborans que se explota a si mismo” (Han, 2015).

Lo que a priori puede pensarse como una percepcion®? desde nuestra observacion, los
manager explican cudles son las razones de su verdadera creencia. Sentir que tienen
oportunidades para las cuales ellos han sido los elegidos genera sensacion de bienestar en
una posicion de reconocimiento.®® Las inversiones que realizan las compafiias transnacionales

I”

en ellos brindan un reaseguro “temporal” que es necesario tener como feedback de la gestién

que realizan.

Durante nuestro trabajo de campo, pudimos relevar, como punto de partida, que el grupo de
manager entrevistados no tiene —en este momento— una percepcidn negativa del lugar donde
trabaja. Si bien el grupo es heterogéneo en sus caracteristicas, las valoraciones que se
observan, conservan una llamativa homogeneidad en sus percepciones. La “temporalidad” de
esta percepcidn estd especificada en las respuestas que brindaron en las entrevistas. En ellas,
puede interpretarse que existe engagement entre las compafiias transnacionales o sus

accionistas y ellos mismos como lo expresa German:

62 Desde nuestra posicién de investigadores, fue llamativo detectar cémo ciertos supuestos se vieron
confrontados con comportamientos de los entrevistados durante nuestra observacién en el trabajo de campo.
63 Una posicién de reconocimiento en la cual se hace merecedor de la confianza del alto management que es
vista como privilegiada dentro de la estructura y demografia de cada organizacion.
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(...) mi carrera fue variando...tuvo altibajos y sus variaciones con respecto a la orientacidn.
Creo que hice lo que me parecia en cada determinado momento. Hoy veo a esta empresa
como un buen empleador que me brindé oportunidades de trabajo, de desarrollo (German,
marketing manager).

La validez temporal de las percepciones es evaluada continuamente por los mdnager en un
mercado de posiciones y empleo en un mundo cada vez mas incierto. Las percepciones,
valoraciones intrinsecamente tienen una temporalidad que puede variar. Aquello que hoy
puede tener nuestra atencién y valoracién positiva, puede cambiar cuando las condiciones
del contexto nos resultan negativas. Si bien las consecuencias pueden ser distintas de acuerdo
con el capital cultural de la fuerza de trabajo, las incertidumbres son naturalizadas de maneras
diferentes.®* Para los manager no forman parte de las preocupaciones diarias, pues las
naturalizan como tales. Para ellos, la incertidumbre forma parte de sus universos simbélicos.

De la siguiente manera, un jefe de producto de una compafia transnacional farmacéutica nos

responde en una entrevista:

Creo que fui tomando las oportunidades y no dejé pasar ninguna. No sé qué hubiera
sucedido si no hubiera tomado la oportunidad en el Reino Unido... Tal vez no hubiera
avanzado, tal vez si... Si, diria que esas cosas suman. Donde trabajo, como empresa me
gusta, me sirve y soy consciente de que les sirvo. El dia que este acuerdo no funcione, veré
o veran ellos. El que trabaja en una empresa sabe a qué esta expuesto (Ariel, jefe de
producto).

Las principales inquietudes de los mdanager con sus empleadores estdn centradas en el
desarrollo de sus trayectorias ascendentes en el futuro, independientemente del contexto. Es
decir, este no es determinante para adoptar una estrategia defensiva en sus posiciones. El
mercado de trabajo como tal no se comporta de manera uniforme para todos los
trabajadores.®® La demanda de competencias de los manager pertenece a un mercado de

trabajo diferenciado que incluso puede observarse por los canales por donde circulan sus

64 Seglin Castel, se sabe que la desocupacion y la precariedad afectan de distinto modo las diferentes categorias
sociales segliin un orden que sigue grosso modo la estratificacion social (asi, la proporcién de los ejecutivos
desocupados es claramente menor que la de los obreros desocupados y, entre los obreros, los no calificados
estan desocupados con mucha mas frecuencia que los obreros calificados) (Castel, 2010).

85 Queremos dar cuenta de que las posiciones jerdrquicas justamente no estdn expuestas a los vaivenes
econdmicos. La individualizacion de las trayectorias de manager, se distinguen de aquellas de los colectivos de
clase del movimiento obrero que, durante situaciones recesivas, los sindicatos adoptan estrategias defensivas
para conservar el empleo.
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postulantes y las organizaciones.®® Es decir que existe entre los manager una cultura del
management de sus propias trayectorias (Boltanski y Chiapello, 2002), en la que el individuo
se posiciona en el terreno de la iniciativa mas que en el de la obediencia, segun las nuevas

reglas del capitalismo (Arizaga, 2017).

Para los mdanager, la permanencia es una cuestion crucial dentro de las organizaciones
transnacionales. Permanecer ad infinitum en una organizacion desempefiando la misma
posicidn no es algo considerado “bien visto” en la gramatica managerial. El manager como tal
debe bregar por su trayectoria y esta debe ser ascendente. Un alto potencial es alguien que
debe estar en constante movimiento. Los estancamientos no le estan permitidos, si debemos
medirlos por sus trayectorias exitosas. Y dicho movimiento debe ser ascendente para evitar

ser cuestionado.

Si bien coloquialmente la ambicidn no es considerada una virtud per se, es una competencia
gue es condicién necesaria para ser manager. Ya en 1759, Adam Smith nos alerta en su obra

La teoria de los sentimientos morales:

Las grandes metas del propio interés, cuya pérdida o adquisicion modifica bastante el rango
de la persona, son los objetivos de la pasiéon apropiadamente denominada ambicidn, una
pasiéon que cuando se mantiene dentro de las fronteras de la prudenciay la justicia es siempre
admirada en el mundo, y a veces incluso ostenta una cierta grandeza irregular que deslumbra
la imaginacién cuando traspasa los limites de ambas virtudes, y resulta no solo injusta sino
extravagante (Smith, 1759: 306).

Aquello que en su “justa medida” puede ser considerado una virtud, la ambicion esta
cuestionada desde la moral por tener caracteristicas que estan asociadas a la voracidad de
metas, al costo de cualquier precio sin importar las consecuencias que puedan conllevar. La

ambicion desmedida en su version negativa esta relacionada a la falta de escrupulos.

Tener “pasta” o material de este tipo de competencias comportamentales los hace
mimetizarse con la visidn y misidn de las organizaciones transnacionales. Para ellos, the sky is
the limit es un eslogan con el cual se identifican. Entre nuestros entrevistados, resulta

llamativo que sea confeso de la siguiente manera:

Estoy mas que satisfecho. Me han dado oportunidades y las he podido aprovechar, que
excedieron en mucho, todo eso porque no solamente tuve responsabilidad de legales, sino
qgue llegué a tener la responsabilidad maxima de la compafiia en América Latina. En ese
sentido, yo creo que la compaiia demostré ser sumamente abierta y alguien que venia, si

56 E| ejemplo mas claro para este caso seria la utilizaciéon de head hunters que administran sus blsquedas con
otra metodologia distinta al mercado de trabajo general.
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querés, en general a la gente le llame un poco la atencién como de legales también. Soy una
persona muy ambiciosa personalmente, y no hubiera seguramente, no hubiera continuado
en la compaiiia tantos afos si no se me hubieran dado oportunidades de crecimiento (Juan
Manuel, vicepresidente).

Juan Manuel nos relata contrafacticamente que hubiera sucedido si no hubiera tenido
oportunidades de ascenso en la compaiiia donde se desempefia. La ambicién conspira en
contra de la permanencia. La trayectoria laboral de este grupo no admite estancamientos que
se consideran tiempos muertos en esta carrera: “mientras yo me estanco, el resto avanza”.
En esta sociedad del logro, la autoimposicidén es crucial como método de presién. O como
explica Han, no necesitamos de un agente externo que nos audite. Somos nosotros, nuestros

propios auditores los que desempefiamos dicha tarea con mas ahinco (Han, 2015).

2.3 La participacion actual de varias generaciones en las expatriaciones

Durante la busqueda de sujetos para entrevistar que respondieran a las caracteristicas ya
mencionadas, advertimos que la dispersidn etaria era amplia. Esto constituyd un dato en si
mismo a tomar en cuenta para nuestra investigacion. De dicha amplitud se infiere que
distintas generaciones participan en el mercado de manager que trabajan en compaiiias

transnacionales.

Las entrevistas se llevaron a cabo con la misma metodologia, sin hacer distinciéon en las
preguntas, sino que nos centramos en las respuestas que cada uno de estos grupos (por
generacién) nos dio. No pretendimos hacer una tipologia de experiencias por generacién, sino
explorar la participacién de distintas generaciones de manager expatriados. Y dentro de esta
exploracion, indicar caracteristicas diferenciales. Al no ser la cuestién generacional el objeto
principal de esta tesis, consideramos solamente aquellos datos que nos parece relevante

indicar a través de las interpretaciones de los hallazgos.

Como indicamos anteriormente en las notas metodoldgicas en el capitulo 1, la diferencia
etaria entre la edad minima y maxima de los entrevistados se ubica en los 29 y 60 afios,
aunque hay que considerar también, el ano de realizacion de la expatriacidon que varia entre

1995y 2017, 19 de ellas realizadas entre los afios 2010 y 2017.
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Segun Koffsmon, “en el escenario actual de la diversidad generacional podemos observar que,
en general, los vinculos sociales intergeneracionales se caracterizan por el enfrentamiento y
la mutua desvalorizacién. Habria en los trabajadores una tendencia a encapsularse en el

propio subgrupo” (Koffsmon, 2010).

Mucho se debate hoy acerca de las nuevas generaciones que irrumpen con nuevos ideales y
objetivos, especialmente la de los Millennials y Centennials. Estos ultimos actualmente estan
ingresando al mundo del trabajo y los millennials se encuentran ya en medio de sus
trayectorias laborales, muchos de ellos ocupando posiciones gerenciales y de control. Segun
Castel, la diferencia de actitud de los jovenes respecto de las generaciones precedentes debe
ser reubicada en el proceso general de cambio que afecta al trabajo y la relacién con el trabajo
desde hace un cuarto de siglo. Esta transformacién esta globalmente marcada por una
precarizacioén creciente de la inscripcién en el orden del trabajo que hace que para los jovenes
también —pero no solamente para los jévenes, y no para todos los jovenes— las trayectorias
profesionales e, incluso, la posibilidad de tener una trayectoria profesional, a menudo estan

marcadas con el sello de la incertidumbre (Castel, 2010:112)

Tanto los medios de comunicaciéon, como académicos les estan dedicando un protagonismo
importante a la irrupcidon de estas generaciones, tanto por los cambios que estas pueden
impulsar como por las demandas que generan hacia sus empleadores a las cuales deberian
acostumbrarse y adaptarse para retener su talento. Ademas, no hay que olvidar que en las
proximas décadas seran los actores principales del mundo laboral. En el articulo periodistico
“Vision critica de los jovenes profesionales sobre su trabajo” (La Nacidn, 11/11/2018) y en un
relevamiento de IDEA®” se muestra que muchos millennials dudan de la capacidad de las
empresas para prepararlos para el futuro. Segun estos, la desconfianza de los jévenes resulta
significativa, ya que muchos opinan que las compaiiias tienen una alta responsabilidad en
mantener la empleabilidad. En detalle, el 64% de los profesionales entre 18 y 30 afos cree

qgue las principales responsables son las empresas. Sin embargo, estos resultados varian

57 IDEA es una entidad empresaria conformada por 488 empresas que juntas representan el 50% del PBI del pais
y mas del 50% del empleo. Disponible en: https://www.idea.org.ar/nosotros/ (ultima consulta: 8/1/2021). Es la
organizacion con mayor prestigio en el ambito empresarial que promueve el crecimiento y la competitividad de
las empresas del pais. Es un ambito no sectorial cuyo objetivo es contribuir con el progreso econdémico y social,
incidiendo directamente a través del debate y la ejecucion de propuestas.
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cuando van cambiando de generacion en generaciéon.®® Para la generacidon millennial, para
asumir los desafios que se vienen, las organizaciones deberian brindar capacitaciones vy
oportunidades de desarrollo de carrera, modernizar el negocio e incentivar la innovacién y el

desarrollo, a la vez, que amplian las politicas de inclusién y diversidad.

La nueva manera de “ponerse la camiseta” no radicaria ya en la incondicionalidad que puedan
otorgar a su empleador a través del tiempo y su trayectoria laboral, sino que hoy el
compromiso estd alineado con los valores personales, lo cual es una tendencia que las
compaiias deben acompafiar. Segin Marcelo Grimoldi, “es crucial ponerse la camiseta
cuando se estd jugando; la diferencia con épocas anteriores es que ahora los empleados
tienen el libro de pases abierto constantemente y hasta lo conversan con sus jefes. Algo

inaudito solo hace pocas décadas” (La Nacion, 24/03/2019).

Estas pequeiias libertades que las nuevas generaciones de profesionales estarian disfrutando,
también desembocan en un fendmeno aun mas grande en el que la adaptacién desde lo
laboral debe hacerse inexorablemente en un mundo que cambia a toda velocidad (La Nacidn,
24/03/2019). Una transicion exitosa a esta nueva economia requiere de una articulacion
publico-privada, y plantea desafios a organizaciones e individuos para generar ambientes
institucionales que promuevan el aprendizaje a lo largo de la vida (lifelong learning) y el
desarrollo de nuevas competencias, junto a programas de formacion (upskilling, reskilling)
para sortear con éxito y prosperar en tiempos de profundo cambio. Lo preocupante no seria
el cambio, sino la velocidad de este, al cual no solo las nuevas generaciones —que llevan

ventaja en este sentido— deberian adaptarse.

En un articulo periodistico sobre la mirada que poseen las nuevas generaciones sobre el
trabajo, se exponen los resultados de un estudio de Manpower, en el que se “muestra que
los millennials a la hora de buscar empleo, priorizan un top de cinco factores. En primer lugar,
el dinero, seguido por la seguridad laboral; luego, las vacaciones y el tiempo libre. En quinto
y ultimo lugar desearan trabajar con personas valiosas y la flexibilidad” (La Nacion,
14/10/2018). Se caracterizan por una gran dependencia de la tecnologia, debido a que

siempre tuvieron acceso a un dispositivo y cuentan con una enorme facilidad para obtener

58 Nos referimos al resto de las generaciones aun en el mercado laboral, esto es, los baby boomers y la generacién
X.
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informacidn. Viven globalizados desde su propio lugar geografico. Tienen acceso a las ultimas
informaciones, tendencias en un mundo virtual en el que se puede ver el apogeo de las redes

sociales.

Sin embargo, este idilio de cambio, flexibilidad y globalizacién instantanea de la informacion,
no pareceria ser suficiente para satisfacer las expectativas de estas nuevas generaciones.
Como lo sefiala Byung-Chul Han, estamos ante una sociedad que genera la sensacion de estar
hiper demandados, pero no ya desde el afuera—como en tiempos pasados—, sino por nosotros
mismos (Han, 2015). En este contexto, en algunos lugares del mundo ya se habla no tanto del
clasico sindrome del burnout, sino de algo mas inquietante aun: el post-office anxiety (Han,
2015:8). Estas nuevas generaciones tienen que acostumbrarse a un eterno viaje en la
constante inestabilidad en un mundo en el que sienten que “arrancan con saldo negativo”.
Asi lo expresan los jévenes que sienten ingresar a un mercado laboral con menos capacidad
adquisitiva que sus padres y abuelos, pero con mas demandas laborales en cantidad de horas
y mucho menos capitalizados (La Nacion, 2/06/2019). Declaran que la generacién actual se
encuentra en desventaja respecto de la generacidn X o de los baby boomers, que no solo se
ve en materia salarial, sino también en calidad de vida (seguro médico y jubilacién,
propiedades o hasta la posibilidad de poseer un vehiculo). Es asi, que muchos millennials han
qguerido separarse de estas estructuras cambiantes para pertenecer a un grupo creciente de
nomades desilusionados con las reglas de juego actuales. Son ndmades digitales made in
Argentina (La Nacion, 9/09/2018), donde con el avance de las telecomunicaciones les
permiten trabajar rotativamente desde distintos lugares del mundo y piensan el trabajo de
otra manera, dejando de lado las necesidades materiales, |la idea de un hogar fijo y hasta la
estabilidad laboral. Para estos grupos, las estructuras laborales en la Argentina estan
totalmente atrasadas y buscan romper con las cadenas de los horarios y lugares de trabajo
fijos. Encontrar el equilibrio entre hacer algo que dé satisfaccién sin dejar la salud y la vida en
ello, ademas de poder subsistir, parece ser el nuevo leimotiv generacional. Sin embargo, estas
nuevas formas de encarar las trayectorias laborales tienen un matiz inquietante, en el que la
libertad genera costos que se descubren en el largo plazo; trayectorias desestructuradas®’,

solidaridad de colectivo, ausencia de proteccion social ante distintas contingencias, etc.

59 Beck llama modelo biogréafico o biographical pattern al itinerario profesional que adoptan con frecuencia un
aspecto cadtico, y el individuo es mas a menudo abandonado a si mismo, porque su existencia profesional ya no
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La centralidad que adquieren estas generaciones actualmente no significa que ellas estan
exentas de convivir con otras con caracteristicas disimiles. En nuestro estudio, tenemos
sujetos que pertenecen a generaciones que estan acostumbradas a tener una trayectoria
laboral que pasaba por estructuras rigidas y tuvieron —y tienen— que adaptarse a las nuevas
demandas que las organizaciones les exigen. El lema “cambia o perecerds” parece haberse
instalado en las organizaciones en las cuales muchos trabajadores han quedado al margen del
éxito en sus trayectorias profesionales. En este contexto, parece haberse iniciado un debate
en torno a la revolucién senior 7’ entre los trabajadores de mas de 50 afios. Seguin el Ministerio
de Trabajo (MTEySS, 2018) (ex secretaria), nuestro pais cuenta con una fuerza laboral que

tiene mas de 50 afios mayor al 25%, que seguiria incrementandose durante los préximos afos.

Esta fuerte representacion etaria en la fuerza laboral junto a otras generaciones comienza a
generar rispideces en la convivencia por un espacio de trabajo. En un articulo de La Nacidn
Revista, la socidloga Mercedes Jones explica que, en la Argentina al igual que en la cultura
occidental, “tenemos un paradigma de la vejez que atrasa siglos, lleno de falsos conceptos y
se trata de la ultima discriminacién socialmente aceptada’?, porque al contrario que en otras
batallas inclusivas como la de género, aln hay poca conciencia sobre este tema” (La Nacidn

Revista, 21/10/2018).

Por lo tanto, tenemos una generacién que seguira con una fuerte representacion en la fuerza
laboral y que convivird con los prejuicios sobre la edad o ageism que impiden una sana
convivencia que aproveche lo que cada uno puede aportar. Como sefiala Jones, “tendriamos
qgue aprender de Francia que fueron los primeros en admitir en Europa que su poblacidon
envejece y plantear una discusién al respecto. O las sociedades orientales donde se respeta a

las personas adultas por ser aquellos quienes tienen un bagaje de experiencias vy

esta estructurada por regulaciones objetivas y permanentes. Debe hacer frente a situaciones imprevistas,
cambiar de trayectoria, bifurcar, a menudo, intentar recomposiciones mas o menos aventuradas, buscar nuevos
equilibrios mas o menos aleatorios (Beck, 2002).

70 Canal Aprender de Grandes (27 de agosto de 2019). La Revolucién Senior Aprender de Grandes #074
[Archivo de Video] Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=KjjirM3qn690 (ultima consulta:
8/1/2021).

71 En particular hasta recientemente, las distintas paginas en internet de empleo casi de manera fija y manifiesta
en todas las busquedas requerian como condicidn que los postulantes tuvieran entre un minimo y un maximo
de afios para poder postularse. En la Argentina al haber evolucionado en materia normativa sobre los derechos
de las minorias y en contra de la discriminacién puede hoy apreciarse la desaparicidn paulatina de la edad como
condicion para la postulacion a un empleo. Sin embargo, desde lo positivo, es predecible que la discriminacidon
siga encubierta y que dichas organizaciones sigan seleccionando a los postulantes mas jévenes.
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conocimientos de la que los jévenes carecen” (Jones citado en Campanario, 2018). El ageism
parece ser un problema exclusivo de occidente que aun se debe esa discusién que algunos

paises ya estan planteando.”?

La convivencia de varias generaciones no solo se plasma en cémo interactlian estas en los
escenarios que las organizaciones designan, sino que ademas cada una de estas tiene que

resolver al interior de ellas sus propias tensiones.

Para los centennials, gozar de su vida es clave. En ese sentido, segln un relevamiento de la
compaiiia argentina ComboMarcaEmpleadora, es ldgico que cuando se les pregunta por un
trabajo atractivo el 40 % quiera trabajar en cualquier lugar, pero pudiendo disfrutarlo (poco
menos de la mitad considera que sus padres disfrutan o disfrutaron de su trabajo). El 29%
prefiere una multinacional que le permita hacer carrera en el exterior, el 16% quiere tener un
emprendimiento propio, el 13% trabajar en una empresa que le permita manejar sus propios

tiempos y el 2% en una ONG (La Nacidn, 23/06/2019).73

En estos pdrrafos en los que hemos expuesto varios articulos de medios de comunicacién,
intentamos visibilizar debates y discusiones actuales acerca de la participacién de distintas
generaciones, con el fin de complementar nuestro trabajo, exponiendo las centralidades que
hoy ocupan espacios de interés. En este sentido, la entrada de nuevas generaciones plantea
la necesidad de que las compaiiias transnacionales puedan ajustar sus intereses con aquello
gue estas generaciones demandan. Las politicas de recursos humanos no deben estar exentos
del conocimiento de los cambios que sufren las nuevas generaciones. Si la retencion del
talento managerial se torna una prioridad en estas organizaciones, deberan tener presente

cuales son sus necesidades monitoreando su satisfaccion.

En el siglo XXI, son experiencias y acontecimientos de cardcter cosmopolita los que se
convierten en la clave de acceso a los ambitos de expectativas de la generacién emergente.

Dicho de otro modo, en aquel entonces [siglo XX] se actuaba colectivamente, hoy se reacciona

72 Al respecto muchas organizaciones estatales y privadas plantean politicas EEO (Equal Employer Opportunity)
en la que a través de una gestion de recursos humanos inclusiva, se estimula la participacion de cualquier
postulante que posea los requisitos (criterios) necesarios para desempefiar la posicion. En este sentido, los
procesos de postulacién “des-individualizan” la identidad de los postulantes centrandose en los requisitos
necesarios.

73 Esquivel, M. (23 de junio de 2019). Los centennials y su relacién con el trabajo: cudles son sus expectativas.
La Nacidn. Disponible en: https://www.lanacion.com.ar/economia/empleos/los-centennials-y-su-relacion-con-
el-trabajo-cuales-son-sus-expectativas-144-x-139-cms-nid2260395 (ultima consulta: 8/1/2021).
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de forma individualista (Beck; 2008). Se puede complementar agregando que las estructuras
estables y sdlidas de los mercados de trabajo de los gloriosos treinta son tempi passati, que
no solo desaparecieron en alguna localidad del mundo, sino que fue un fenédmeno global. La
actual liquidez de las estructuras junto al individualismo de las trayectorias contribuye a que
la incertidumbre siga su curso y que impida bajar la guardia. Mantenerse actualizado,
formado, reconvertirse cuando sea necesario parece ser la regla actual o como mencionamos

arriba: “cambia o pereceras”.

Contrario a las competencias que hoy demandan y gestionan desde los departamentos de
recursos humanos de las organizaciones transnacionales, el individualismo que impone los
tiempos actuales en la gestién de las trayectorias laborales atenta contra las nuevas formas
de trabajo en las que el teamwork approach y las interpersonal skills parecen ser las
competencias mas demandadas. Asi lo impondria el contrato social de las organizaciones, en
las que el bien mayor de la empresa es superior a los objetivos individuales de cada uno de
sus integrantes. Por lo tanto, se trata de un binomio individualidad-pluralidad que depende
del contexto en el que el sujeto se encuentre imbuido. La alternancia entre las metas
individuales y el trabajo en equipo debe ajustarse a cada mundo para evitar tensiones y

frustraciones.

En nuestro trabajo de campo, hemos observado que las distintas generaciones no han tenido
inconvenientes en la adaptacion de distintos destinos a los que fueron expatriados. Todos
ellos han calificado la experiencia internacional como una situacion que les ha aportado
herramientas y valores positivos para sus trayectorias. La principal distincién entre las
diversas generaciones muestra que aquellas de franjas etarias mas jovenes estdn mas
predispuestos a seguir realizando este tipo de experiencias, ya que consideran que con ellas
pueden seguir agregando valor en sus trayectorias. El brain circulation es visto como una
ventaja que les permite al mismo tiempo que incorporan competencias, engrosar sus
curriculums y adquirir experiencia en otros lugares sujetos a otro tipo de reglas. Durante
nuestros contactos con los mdnager entrevistados, estos no han narrados hechos de tension
cuando han tenido que interactuar entre manager de distintas generaciones a la propia. Estas
evidencias estdn relacionadas al énfasis que ponen los distintos miembros del grupo de

manager a priorizar los objetivos organizacionales sobre los individuales en tanto sigan
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perteneciendo a la organizacién.’”* La camaraderia de grupo en posiciones de poder parece
ser mas importante que las opiniones individuales que cada uno pueda tener, en tanto la
utilidad de esa camaraderia tenga un interés mas fuerte que la individualidad. El habitus’
interviene en este principio generador y unificador que retraduce las caracteristicas
intrinsecas y relacionales de una posesion de un estilo de vida comun en el que
constantemente se pone a prueba la pertenencia al grupo. (Bourdieu, 2015). En este sentido,
la observacién cientifica muestra que las necesidades culturales son producto de la
educacion: la investigacidon establece que todas las practicas culturales (frecuentacién de
museos, conciertos, exposiciones, lectura, etc.) y las preferencias correspondientes
(escritores, pintores o musicos preferidos, por ejemplo, estdn estrechamente ligadas al nivel
de instruccion (evaluado segun el titulo escolar o el nimero de afios de estudios) y, en

segundo lugar, al origen social (Bourdieu, 2013:231).

Como también surgiere Bauman, actualmente vivimos en una época en la que el hombre
situacional cambia constantemente su historia, la lealtad se transforma en algo
incdbmodamente moralizante, anticuado, rigido, inoperativo, que complica inutilmente la vida
(Bauman, 2015). Este fin utilitarista (individual) de cada uno queda latente mientras prime el
“bien comun” de la organizacién entre los miembros del grupo. En el momento en que dicha

individualidad prevalezca sobre el “bien” organizacional, el contrato social quedara obsoleto.

2.4 Intensidades y propensiones de los manager para realizar expatriaciones

74 Con esto, no queremos inferir que hay una hipocresia encubierta, sino que todos los actores adscriben a las
normas de juego en la dindmica de las relaciones interpersonales en el trabajo.

75 E|l concepto de habitus tiene mayores profundidades que no exploraremos. Una pequefia referencia para
nuestro grupo de manager es apropiada en tanto son grupos “aristocraticos” de empleados dentro de los
mercados de trabajo con sus propias particularidades. En las empresas transnacionales, la exposicion de
caracteristicas del habitus estan presentes en todo momento en la que el mercado de manager debe en todo
momento mostrar las particularidades que les son propias, i.e., lugar de estudios, colegios de los hijos, idiomas,
viajes, marcas vestidas, la practica de deportes manageriales, el uso de terminologia en idiomas extranjeros, la
utilizacion de lounges VIP en aeropuertos internacionales, etc., por mencionar solo algunos. Ser manager no es
detentar una posicion determinada junto a la autoridad que acarrea en una determinada organizacion, sino que
es un “saber ser” ligado a universos simbdlicos de referencia compartidos y legitimados por todos.
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Segun Weber, un tipo ideal esta formado por la acentuacion unidimensional de uno o mas
puntos de vista y por la cantidad de sintesis de fendmenos concretos difusos, los cuales se
colocan segun estos puntos de vista enfatizados de manera unilateral en una construccion
analitica unificada (Weber, 1982). Dicha construccién es mental, puramente conceptual, y no
puede ser encontrada empiricamente en la realidad. En nuestro caso no pretendemos
identificar un tipo ideal de expatriaciones, sino conocer la existencia de aquellas que posean

ciertas caracteristicas demandadas por los manager.

La transnacionalizacidon del capital que originalmente estuviera concentrada en los paises
centrales se esparci6 mundialmente en aquellos paises donde encontré oportunidades para
su ingreso, dependiendo de las condiciones y ventajas que ofrecia cada uno de ellos para su

establecimiento.

En el marco de la estrategia de cada compaiiia, la presencia de la transnacionalizacién de
estos agentes fue creciendo cuantitativamente, como también en la velocidad de su

circulacién (entrada y salida).

La transnacionalizacién de los recursos humanos es la segunda fase de circulacidn, siendo la
primera la transnacionalizacion del capital. En esta segunda fase, las expatriaciones
internacionales capacitan a manager de compaiiias transnacionales para las posiciones de

mayor responsabilidad que les tienen “reservadas” a su retorno.

Dentro de las “estrategias de movilidad” definidas como aquel corpus de politicas que tiene
cada organizacion para cubrir roles claves, los departamentos de recursos humanos realizan
una divisién entre los desafios que se les presentan y los portfolios de movilidad. Segun Millar
y Salt, los tipos de movilidad estan, por lo tanto, intrinsecamente asociados con la
implementacién de actividades que requieren transferencias de formas particulares de
conocimiento que tienen determinados sujetos y deben integrarlas a dicha corporacion, pais,

proyecto y contextos de mercado (Millar y Salt, 2008:47).

A los desafios que se les presentan en términos de recursos humanos altamente calificados,
Millar y Salt los definen dentro de tres variables comunes. Es decir, el lugar, la oportunidad y

el lapso (Millar y Salt, 2008:29).

Por lugar, mencionamos que el know-how debe estar disponible en todo momento en

cualquier lugar donde la compafiia transnacional desarrolle operaciones. La oportunidad estd
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dada por el momento en el tiempo en el cual son requeridos los manager. Con respecto al
lapso, estara dado por la duracién de la estadia del trabajador al lugar acordado. Este lapso o

duracién esta diferenciado dentro del portfolio de movilidad.

Los portfolios de movilidad son aquellas opciones de ubicacion de manager disponibles, que
fueron disefiados por los departamentos de recursos humanos de estas compafias y que
tienen una doble funcidn. Esto es, aprender las competencias necesarias en el lugar al que

son destinados y desplegar sus conocimientos en otra funcién, en otro lugar del mundo.

En el presente apartado, no estudiamos separadamente los tipos de movilidad, pero es
conveniente observar y clasificarlos para distinguir estos en los casos seleccionados. Es decir,
pretendemos crear tipos de movimientos migratorios de manager altamente calificados
dentro de las compaiias multinacionales, que depende de las necesidades y contextos

especificos de estas.

Segun Cartus’® y Mercer’’, cada compafiia estd asociada con distintos tipos de movilidad. A
pesar de no tener una clasificacién generalmente aceptada —sea por ausencia de
investigaciones o consenso—, en esta tesis haremos una pequefa agrupacién de las
expatriaciones mas corrientes con las fuentes disponibles y que posteriormente agruparemos

propensiones sobre la base del trabajo de campo relevado.

Adicionalmente, habrd que tener en cuenta la definicién que adoptamos de migrante
internacional. La razén es que ambos conceptos (movilidad de manager y migrante

internacional) estd intimamente relacionada por ser el primero una subcategoria del segundo.

Segun las Naciones Unidas, migrante internacional es toda aquella persona que se traslada a
otro pais intencionalmente y permanece fuera del suyo por al menos doce meses donde su
nuevo destino se convierte en su residencia habitual. La Organizacion Internacional para las

Migraciones toma de las Naciones Unidas una definicién original y ampliada:

76 Cartus (antes Cendant Mobility Services) es una compafiia con base en Estados Unidos de América establecida
en 1955, dedicada a la industria del servicio de “relocalizacion” de profesionales de compafiias multinacionales.
Estas ultimas contratan los servicios de la primera para la realizacion de la logistica del traslado integral del
expatriado.

77 Mercer es una consultora multinacional dedicada al asesoramiento en temas de talento, salud, retiro,
compensaciones y beneficios e inversiones, entre otros. Cuenta con operaciones en 130 paises y con 20500
profesionales en todo el mundo.
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Departamento de asuntos econdmicos y sociales de las Naciones Unidas (UN DESA):
“Cualquier persona que se traslada de un pais a otro que no es el suyo usual de residencia
por un periodo minimo de 1 afio (12 meses), para que aquel pais de destino se convierta
efectivamente en su nuevo pais usual de residencia. Desde la perspectiva del pais de origen,

la persona serd un migrante de largo plazo y desde el pais anfitrion un inmigrante de largo

plazo”.’®

Sin embargo, esta variable temporal no tiene consecuencias en los hallazgos del trabajo, pero
debiamos adoptar necesariamente algun parametro para el estudio de expatriados que
indique cierto criterio de razonabilidad. En nuestra tesis, todos los manager son migrantes
internacionales. Parecid conveniente adoptar una definicion de migrante internacional,
utilizada por organismos internacionales que emplea una estandarizacién en sus definiciones

mundialmente usadas.

Con respecto a la clasificacidon de los portfolios de movilidad a la cual nos hemos referido
parrafos arriba, detallamos los mas corrientes para esquematizar las variables del tiempo,
lugar de destino y tipo de compaiiias transnacional. A partir de ello, definiremos cada una de

ellas desplegando grados de variedad basandonos en el porfolio de movilidad de Millar y Salt.

Si bien cada sector productivo tiene una constelacién distinta (Millar y Salt, 2008), este
portfolio expuesto nos asiste para explicar un esquema simple de configuraciones que atienda

pocas variables.

Traslados internacionales a largo plazo: este tipo de movilidad son aquellos que estipulan una
permanencia en el exterior entre uno y cuatro afios. Aunque los plazos se pueden extender,

rara vez, el expatriado queda fijo en esa posicidn.

Traslado de corto plazo: tienen en general un intervalo de entre tres y doce meses de

permanencia en el pais de destino.

Rotacion: este tipo de movimientos en forma de red carece de patrén fijo, ya que son
enviados alli donde se requieran de las competencias que el trabajador-migrante posea. El
tipo de traslado es erratico, es decir, un afio puede estar en determinada geografia y luego
ser “destinado” hacia otra por un lapso mayor o menor. Carecen de estabilidad a lo largo del

tiempo para lograr asentarse a un determinado lugar.

78 Organizacidn Internacional de las Migraciones (24 de julio de 2020). Conceptos Clave en las Migraciones.
Disponible en: https://www.iom.int/key-migration-terms (ultima consulta: 8/1/2021).
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Si bien estas tres categorias son las mas corrientes, hay otras adicionales que no
consideraremos dentro del fendmeno de las expatriaciones como aquellos viajes de negocios

extendidos, los frecuentes y la movilidad virtual.

El interés se ha centrado sobre los arriba definidos, ya que consideramos la variable tiempo
gue nos aporte claves en nuestra investigacion, pues a priorilas (des)adaptaciones en el lugar
de origen y la sociedad anfitriona deben ser atendidas. Si bien la totalidad de nuestros
manager pertenecen a la categoria del largo plazo, nos parecié pertinente enumerar vy
visibilizar otras existentes, independientemente de su tratamiento, recordando que nuestra

tesis no pretende tratar la totalidad de ellas.

Con respecto al locus, es interesante destacar dos aspectos relacionados tanto con la
movilidad de la organizacion como con sus asalariados. Uno de ellos es el origen de las
multinacionales, es decir de qué origen es el capital de estas empresas. Mayoritariamente, al
menos las que tienen base en la Argentina, son de origen europeo o norteamericano, aunque
lo relevante es mencionar que pertenecen a paises desarrollados. Influye en saber esto, ya
qgue trasladan la cultura de las organizaciones hacia sus empleados. Ser asalariados de
companiias que pertenecen a paises desarrollados brinda ventajas locales como el prestigio,
competencias adquiridas en las formas de trabajo, capacitacién, interaccién con otros
profesionales calificados, experiencia en un ambito de trabajo internacional, etc. El segundo
aspecto se refiere a una dimensién global de libertad de movimiento sans papiers de los
mdnager. Como lo explica Bauman, para “estos trabajadores que pertenecen al primer
mundo, de los globalmente moviles, el espacio ha perdido sus cualidades restrictivas y se

IH

atraviesa facilmente en sus dos versiones, la real y la virtual” (Bauman, 2013:116) y agrega:
“los residentes del primer mundo viven en el tiempo: el espacio no rige para ellos, ya que

cualquier distancia se recorre instantaneamente” (Bauman, 2013:117).

En estos manager-migrantes, la idea de un mundo sin obstaculos se naturaliza pues sus
traslados no tienen exigencias comunes a cualquier migrante. Bauman hace una separacion

entre “turistas” y “vagabundos”, en la que los primeros son aquellos privilegiados donde son
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bien recibidos a la espera de su aporte’ y a los Ultimos que no han sido invitados “se les

recibe con el entrecejo fruncido” (Bauman, 2013:118).

También Luci diferencia, dentro de la identidad corporativa de estos profesionales, aquellos
dispuestos al traslado de otros que prefieren la inmovilidad a cambio de un alto costo. La
cultura de la movilidad en este tipo de empresas queda entonces establecida como un
principio de diferenciacidn que distingue dos clases de individuos: los mdviles que contintan
en carrera y los inmoviles “quienes quedan acantonados dentro de las fronteras locales y
tienen por lo tanto escasas posibilidades de llegar al maximo nivel” (Luci, 2014:173). Las
organizaciones se vuelven cada vez mas globales y las carreras laborales y profesionales se
construyen mas internacionalmente. En definitiva, “los salarios y carreras de este tipo de
personal son generalmente dictaminados por las politicas de recursos humanos de las

corporaciones multinacionales” (Solimano, 2013:178).

Esta misma autora también establece una conexién entre los tipos de movilidad
identificables, los roles de los manager en las compafiias transnacionales, las formas de
conocimiento asociadas a ellos y la capacidad para asimilar e integrar el conocimiento en las
instituciones anfitrionas (es decir, en el pais de destino). Agregariamos en esta relacién, el
pais con su contexto, ya que el acostumbramiento a la sociedad de destino (modus vivendi)

depende muchas veces de la permanencia del manager en el pais designado.

Desde el rational choice, Sjaastad postula que la migracién es el resultado de un calculo
individual que se basa en los factores positivos en el destino y aquellos negativos en el lugar
de origen (Sjaastad, 1962). De hecho, en nuestro pais, Oteiza, ya en la década del ochenta, lo
denomind diferenciales de preferencia como aquellos que explicarian la toma de decisién de
migrar. Segun él, es una funcién agregada de niveles diferentes en el ingreso, prestigio social,
recursos logisticos, infraestructura y otros factores (Oteiza, 1971). Es por demas pertinente
gue no se pierda de vista la perspectiva de cada uno de los relatos, sus necesidades, sus metas
y, también, los sacrificios que se realizan en el acto de migrar, ya que, de esta manera, se
pueden ver las tensiones existentes entre la vida profesional y la personal del manager en la

expatriacion.

79 Con esta diferenciacién, puede inferirse cémo en los paises desarrollados con politicas migratorias restrictivas
los migrantes expatriados son sometidos a una valoracién con puntaje, para realizar el traslado dentro de la
categoria de highly skilled migrant o migrante altamente calificado.
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Dentro del fendmeno global de las migraciones internacionales, todos los autores concluyen
qgue la problematica es multifactorial, multidimensional que incorpora tres ingredientes
principales: origen y destino; tomando niveles de andlisis micro, meso y macro y las

dimensiones politicas, econdmicas y sociales (Piché, 2004:157).

El nuevo paradigma conceptual de la transnacionalizacidon a diferencia del considerado
tedrico de la globalizacidn involucra que el concepto migracion sea reemplazado por el de
movilidad, ya que este ultimo resulta mas ventajoso para optimizar los beneficios de estos

desplazamientos (Ortin, 2013).

A continuacién, se puede observar en el cuadro 5 sobre la base de siete variables estudiadas
por Jodo Peixoto, para el caso portugués, que se basa en su estudio en 19 organizaciones
transnacionales® establecidas en este pais, en las que resaltd que, combinando estas,
podemos identificar las distintas intensidades de propensiones al traslado internacional de

corta o larga duracién.

Estas constelaciones advierten Unicamente los traslados requeridos y sus intensidades desde
el lado de las organizaciones transnacionales, sin contemplar otras variables posibles desde
la individualidad de los propios migrantes. Al no haber estudios de casos de estos, resultard

mas dificil generar esquemas basdandonos en ellos para realizar generalizaciones valederas.

Cuadro 5. Propension a la expatriacion

Propension a la expatriacion en compaiiias transnacionales
Variable independiente Propension a la migracion de los profesionales
I. Antigliedad de la operacion l.a Antigua DEBIL
Fase de desarrollo de la firma I.b Nueva FUERTE
II. Estrategia en la instalacion de la firma 1l.a Mercado interno DEBIL
Il.b Mercado de
Orientacion de la estrategia exportacion FUERTE
IIl. Sector de la actividad principal Ill.a Produccién bienes FUERTE
lIl.b Servicios DEBIL
IV. Tipo de tecnologia utilizada IV.a Tradicional DEBIL
IV.b Nueva FUERTE
V. Compafiia nueva o pre-existente V.a Nueva FUERTE
V.b Pre-existente DEBIL
VI. Etapa actual de crisis o éxito Vl.a Crisis FUERTE

80 La mayoria de estas organizaciones tiene presencia en nuestro pais: Andersen Consulting, Ford-Volkswagen,
Banco Santander, Odebrecht, British Petroleum, General Motors, Ericsson, Ernst & Young, Chargeus, Fiat, Ford,
IBM, Procter & Gamble, Renault, Siemens, Unilever, Bosch, Ecco’Let and Bertrand Faure.
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VL.b Exito DEBIL

VII. Nacionalidad del capital Vll.a Europeo VARIABLE
VIl.b Norteamericano VARIABLE
VIl.c Otro VARIABLE

Fuente: Peixoto, J. (2001) The International Mobility of Highly Skilled Workers en Transnational Corporations:
The Macro and Micro Factors of the Organizational Migration of Cadres (pp.1043). Disponible en:
https://www.jstor.org/stable/3092001?read-now=1&seq=1#page scan tab contents (altima consulta:
8/1/2021).

A partir de diferentes configuraciones de las siete variables del cuadro, se pueden distinguir
la fuerza o debilidad en la propension a utilizar las expatriaciones de manager por parte de
las compafiias transnacionales. Es decir, se puede tipificar entre las compafiias
transnacionales, la reproduccién de sus estructuras y de manager en aquellos paises de origen
de los que parten y a los que retornan una vez experimentada la expatriacion medida por la

cantidad de mdanager expatriados en cada compania.

Con respecto a los tipos de expatriacion, Peixoto define tres tipos de organizaciones que

pueden distinguirse segun la forma de reproduccién de manager en sus subsidiarias:

a) Tipo colonial en la que los grandes cuadros son enviados desde sus casas centrales
hacia la periferia reproduciendo las estructuras organizacionales en las subsidiarias.

b) Tipo multi-doméstica en la que las subsidiarias generan sus propios manager y
estructuras organizacionales garantizando cierta autonomia y responsabilidad debido
a las especificidades locales (contextos econdmicos, normativos, culturales) de los
cuales las casas centrales carecen conocimiento.

c) Tipo solucidén transnacional que se basa principalmente en la circulacién de productos,
trabajadores altamente calificados, conocimiento e ideas independientemente de su
nacionalidad. Requiere de una compleja coordinaciéon de sus mecanismos y su
estructura se conforma a partir de redes. La movilidad de estos profesionales tiene
propension a ser alta sin tener una direccidon geografica especifica. Segun algunos
autores, como Bartlett y Ghoshal, con la globalizacién, un comportamiento
organizacional de este tipo tiende a diseminarse (Bartlett y Ghoshal, 1989). En este
sentido, nuestra tesis se encuadra dentro del ultimo tipo. Para las compaiiias
transnacionales, esta solucion es la mas efectiva porque trasladan el costo de la
formacioén inicial (estudios universitarios, conocimientos técnicos y de idiomas), hacia

aquellos lugares donde ellas se establecen y desde donde surgen las expatriaciones.
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Por nuestra parte, de acuerdo con las observaciones halladas en el campo y a la luz de
nuestras interpretaciones, trabajamos el cuadro 6, basandonos en tres categorias que
estan representadas en las historias de expatriaciones y posteriormente informadas
en las entrevistas. Esto nos permitié identificar las mds representativas para que los

traslados internacionales luzcan atractivos.

Cuadro 6. Intensidad en la propension a expatriarse

Intensidad en la propension a migrar
Categorias relevantes Interés en movilizarse internacionalmente
I. Destino escogido / asignado I. a. Regionales Variable
I.b. Extrarregionales desarrollados Alto
l.c. Extrarregionales subdesarrollados Bajo
IIl. Tiempo de traslado Il. a. Menor a 2 afios Alto
Il.b. Mayor a 2 afios Bajo
Ill. Trayectoria profesional lll. a. Movimiento lateral Variable
Ill.b. Movimiento ascendente Alto
IIl. c. Nueva posicion (igual o superior) Alto

Fuente: Elaboracidn propia.

Hemos mencionado ya la fuerte internacionalizacién de las carreras en los universos
simbdlicos de los manager, unido a una tradicidn y alta estima que histéricamente se asocié
a las experiencias en el extranjero (destino elegido). También hallamos un fuerte componente
sentimental que asocian los expatriados con sus circulos familiares que pueden alentar a
dificultar la toma de decisidn de expatriarse y que veremos en detalle en el capitulo 4 y 5. En
este sentido, la variable del tiempo medida en términos de ausencia del circulo familiar
influye a la hora de tomar decisiones (tiempo del traslado). Por ultimo, se evalda la necesidad
de tener una trayectoria exitosa, y que idealmente sea ascendente en todo momento
(trayectoria profesional). Sin embargo, veremos en el capitulo 5, que las definiciones de éxito
sufrirdn transformaciones que no quedaran acotadas a los ascensos inmediatos una vez
retornados. Estos tres componentes influiran en distinto grado de importancia al momento

de considerar recorridos internacionales en las trayectorias laborales de los manager.

En este capitulo, hemos podido definir y diferenciar al manager como actor dentro del estudio

de nuestro fendmeno con respecto al resto del salariado. Hemos caracterizado un sujeto que
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posee ciertas cualidades escasas y demandadas por las compafiias transnacionales. En este
sentido, también hemos visto que distintas generaciones coexisten y que poseen intereses

variados que deben ser tenidos en cuenta por este tipo de compaiiias para retener su talento.

Por ultimo, incluimos la clasificacién de un autor que a través de un estudio de 19 compaiiias
transnacionales indica las distintas propensiones a expatriarse. Esto es complementado con
un cuadro propio, que tipifica los distintos intereses (alto-bajo-variable) a la expatriacion de
los mdnager, en relacion con el destino, la temporalidad de la movilidad y el tipo de posicion

ofrecida, basdandonos en nuestro trabajo de campo.

En el proximo capitulo, comenzaremos con el estudio de nuestro trabajo de campo en el que

nos centraremos para la interpretacion de sus trayectorias.
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3. Evidencias biogrdficas para la comprension de las trayectorias de
los manager

Los estudiantes mds favorecidos no deben solo a
su medio de origen, habitos, entrenamientos y
actitudes que les sirven directamente en sus
tareas académicas; heredan también saberes y un
saber-hacer, gustos y un “buen gusto” cuya
rentabilidad académica aun siendo indirecta, no
por eso resulta menos evidente.

Bourdieu, P. y Passeron, JC. Los Herederos, los

estudiantes y la cultura.

Columna de la victoria, Berlin. Fotografia

del autor, marzo 2017.

En esta seccidon nace el cuerpo central de la tesis en la cual comenzamos a analizar en
profundidad los hallazgos de nuestro trabajo de campo. El primer acapite serd dedicado a
interpretar las trayectorias de vida de los manager que trabajan en compaiiias
transnacionales. Estas paginas integraran el corazén del trabajo junto a los capitulos cuatro,
cinco y seis en los que se tratardn las trayectorias laborales en companiias transnacionales, las
percepciones y sensaciones de manager argentinos acerca de los procesos de expatriacion
experimentados, y concluiremos con los impactos de las expatriaciones que induciran las

conclusiones sobre las evidencias halladas.

En este primer capitulo que consta de tres apartados, abordaremos nucleos familiares y
sociales de los manager expatriados. Es necesario conocer sus entornos para estudiar el
origen social que nos brinde claves acerca de sus trayectorias laborales especificamente en
compaiias transnacionales. Profundizaremos en las socializaciones que experimentaron en
el seno familiar, para luego analizar el paso por el sistema educativo, lo cual nos ayudara a
darles un marco de referencia a los universos simbélicos de dichos sujetos. Trataremos a la
educacion adquirida como aquella escolarizaciéon alcanzada y, en particular, a la educacién
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universitaria por cada uno de los sujetos, como aquella institucion que legitima no solo los
saberes, sino también el credencialismo que otorga para ocupar estas posiciones
manageriales de las organizaciones transnacionales (nobleza del know-how®!). En este
sentido, nuestro trabajo de campo nos demuestra que, en las organizaciones transnacionales,
todos los entrevistados que ocupan posiciones de poder —o aspiran a ellas— tienen diplomas
universitarios de casas de estudio reconocidas, formaciéon de posgrado, conocimientos de
idiomas extranjeros que los convierten en sujetos privilegiados en el mercado de trabajo y en
las propias organizaciones donde ellos trabajan.?? En este sentido, para Bourdieu y Passeron,
“el origen social es, sin duda, el que ejerce mayor influencia sobre el medio estudiantil, mayor
en todo caso que el sexo y la edad y sobre todo mds que tal o cual factor claramente percibido
como la filiacidn religiosa, por ejemplo” (Bourdieu y Passeron, 2019). Siguiendo con lo
anterior y como se vera mas adelante, el grupo de mdnager estudiado se identifica con los

estratos medios (medio y medio-alto) de la sociedad menos un caso.

Por ultimo, comenzaremos a transitar por las trayectorias laborales de los manager desde su
ingreso al mercado laboral. Nos centraremos en los distintos puntos de partida conociendo
su heterogeneidad, atendiendo a la variedad de generaciones que intervienen en nuestra
muestra, y a los distintos contextos en los cuales surgieron las primeras experiencias de

empleo.

Al término de este capitulo, podremos comenzar a ubicarnos en el corazén de las trayectorias
laborales de los manager. Esta transicidon no deja de plantear tensiones que son propias del

empalme de dos etapas que exigen reacomodamientos cargados de expectativas.

81 | 3 utilizacién del este término no estd libre de connotaciones elitistas. El fendmeno de la educacién de las
clases altas puede encontrarse para el caso argentino en las obras de Gessaghi (2016), Mendez (2013) y
Tiramonti, Ziegler (2008). Segun Gessaghi, en nuestro pais, la élite no puede ser definida de acuerdo con criterios
asociados a la meritocracia escolar. Sin embargo, la clase alta debe producir titulos de nobleza irreductibles a
los titulos escolares (Gessaghi, 2016:163). Elite y clase alta pueden generar solapamientos. Para el caso de las
clases medias, histéricamente, la educacién fue el motor de la movilidad social y, con ciertas limitaciones, lo
sigue siendo como demuestran ciertos hallazgos del presente trabajo.

82 Seglin las evidencias encontradas y como veremos en el capitulo 5, notamos que en la gramética
organizacional de los manager, hay dos razones para que ello ocurra: una hard que se relaciona con la
experiencia consagrada en organizaciones transnacionales de renombre, y las casas de estudios en las cuales
lograron sus diplomas académicos y otra soft, que agrupa otro tipo de competencias relacionadas con el
networking y con los comportamientos (aspectos conductuales) que completan el perfil del manager.
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3.1 Origen y nucleo familiar

Abordar el estudio del origen de las trayectorias de vida de los mdnager seleccionados nos
ayuda a comprender el camino recorrido desde la nifiez hasta la actualidad. Consideramos
gue esta importante etapa nos muestra determinados hitos (que son relevantes) y que
pueden tener trascendencia tanto en sus trayectorias de vida como en las trayectorias

laborales que actualmente transitan.

Las diversas elecciones®? realizadas tanto por los nucleos familiares como por los mismos
entrevistados mostrardn que la concatenacién de estas produce efectos en sus trayectorias
laborales. No nos referiremos Unicamente al sector social del cual proviene, sino también a

aquellos “anclajes”®*

gue nos permitan interpretar las posiciones que ocupan actualmentey,
dentro de esto, la funcién que desempeid la expatriacidén en su trayectoria laboral. En este
sentido, en estas familias ocupa un lugar predominante la pretension de garantizar una
socializacion homogénea entre pares, que tiene el objeto de mantener posiciones adquiridas

en las que el heredero debe recrear su pertenencia (Tiramonti y Ziegler, 2008:84).

En la muestra que relevamos pudimos constatar que se trata de un grupo homogéneo en lo
gue ataie a los origenes. La mayoria de nuestros manager proviene de hogares de clase media
o media-alta®®, residentes en el Gran Buenos Aires. Sin embargo, cabe sefialar que algunos
entrevistados son originarios de las provincias del interior (Tucuman, Cérdoba, Corrientes,
Salta y Entre Rios) o el interior de la provincia de Buenos Aires (Junin y Bahia Blanca). Por otra
parte, también destacamos el origen inmigrante de algunos de sus progenitores (Italia y
Espafia). Aquellos que tienen su origen en el interior migraron al Gran Buenos Aires en

busqueda de oportunidades. Sin embargo, estas migraciones fueron hechas por sus padres,

83 para el presente trabajo, consideramos elecciones a cualquier decisién que toman los manager que repercute
en su posterior carrera profesional. La carrera, el primer trabajo, la casa de estudios, las posiciones
desempefiadas.

84 Utilizamos este término para notar que ciertos contextos y experiencias personales pueden determinar la
situacion actual del manager. El transito de etapas de la nifiez y juventud en un entorno estable junto a
determinadas elecciones podran influir en sus trayectorias laborales, como se vera mas adelante.

85 Para nuestros entrevistados no esta clara esta subdivisidn dentro de la tipologia clésica “baja-media-alta”, ya
gue perciben ciertas caracteristicas e intereses comunes de una y otra al mismo tiempo mas asociados a grupos
de estatus de Weber que se distinguen por sus modos de consumo y por sus practicas sociales diferenciadas que
dependen, a su vez, de elementos objetivos (que luego Bourdieu llamara capital social) y de otros puramente
subjetivos como la reputacién (el honor, prestigio, etc.). Nosotros tomaremos aquella definicién weberiana en
la que las identificamos con las posibilidades econdmicas que cada individuo tiene para poder acceder a los
bienes y servicios.
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siendo muy pocos los casos que experimentaron esa migracion para cursar sus estudios

universitarios en la Ciudad de Buenos Aires.

Con respecto a la conformacion del ndcleo familiar, corroboramos que los mdnager han vivido
en hogares de lazos familiares sélidos, integrados por ambos progenitores junto a hermanos
o hermanas cuando no fueran hijos Unicos. En muy pocos casos, hubo ruptura de relaciones
matrimoniales, lo que nos puede sugerir que la socializacidn primaria se concreté dentro de
hogares que poseian todas las caracteristicas necesarias para una integracién favorable.
Segln los entrevistados, la vida familiar fue de unién. Destacaron aquellas situaciones en las
gue recordaban sus entornos. De esta manera se expresaban algunos de los manager con

respecto a su origen y seno familiar:

Mi familia estaba conformada por madre, padre y una hermana menor. Vivi siempre en
Barrio Norte. Mi padre es licenciado en filosofia y mi madre psicéloga... Creci en un buen
entorno que en ese momento era de clase media-alta. Nunca pasamos apremios
econdmicos. Mi familia es bastante unida, la pasamos bien (Paula, coordinadora de estudios
de investigacion).

Son importantes los relatos referentes a la percepcién de clase. Paula y Hernan destacan el
entorno familiar, sus profesiones, la vivienda y el recuerdo de no haber experimentado

privaciones.

Mi familia y yo somos del barrio de Barracas. Tengo a mis viejos y un hermano. Mi viejo es
periodista y mi vieja es modista. Viviamos en una casa linda de clase media. Somos
descendientes de italianos, y como tales haciamos reuniones en familia, juntadas... (Hernan,
gerente de compensaciones).
En otros casos como el de Agustin, o Herndn, el origen inmigrante europeo los posiciona
dentro de la ola inmigratoria de ultramar que originalmente llegaron en busqueda de
oportunidades y que una vez consolidada en el pais forma parte de esa clase media. En

palabras de Adamovsky, la clase media es la protagonista central del progreso nacional

(Adamovsky, 2009:488).

La observacion empirica revela que la familia estd nombrada permanentemente en sus
narrativas, y es interpretado por los sujetos como el entorno ideal para la realizacion de una
trayectoria laboral favorable cuando no exitosa. Mas alla de algun caso particular que revela
la ruptura matrimonial (como en el caso de Mariano), enfermedad duradera de alguno de los
padres o mudanza entre provincias, no hemos hallado problematicas que hayan incidido en

sus posteriores trayectorias laborales.
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Mis padres se separaron. Yo tenia 14-15, en plena secundaria y estaba shockeado (...) Mi
hermano y yo quedamos con mi mama, pero a mi padre lo veiamos seguido (Mariano,
gerente de auditoria).

En el imaginario de los manager, la familia es considerada uno de los valores principales, que
es sindnimo de acompafiamiento desde la niflez y que tiene la capacidad de conformar un
marco ético y moral que reproduce aquello experimentado en las generaciones pasadas.
Regularmente se marca la tradicién familiar de realizar reuniones en el entorno familiar

reforzando la unién de sus integrantes.

Desde la tradicién familiar, el trabajo y la educacion son considerados los dos pilares del
progreso en las clases medias argentinas urbanas. Esta tradicién es la que dichas clases
pretenden mantener entre generaciones. Sin embargo, Bauman justifica que las tradiciones
no son atendidas entre las nuevas generaciones que entran8® en el mercado de trabajo. Segun
este autor, esta claro que no es la ética del trabajo la que guia a los jévenes de clases medias
y altas. La actual tendencia no seria una consagracién de una vida digna en sus propdsitos,

sino una buena vida que se obtendria a través de un rational choice (Bauman, 1999).

La educacion recibida de nuestros manager entrevistados nos ayuda a concebir una idea de
sus origenes y socializacion secundaria. Mientras que veintidds mdanager cursaron sus
estudios primarios en instituciones privadas, ocho lo hicieron en estatales. Sin embargo, este
dato no es una representacién de la clase social a la cual pertenece. Algunos entrevistados
nos explican que la eleccion de los colegios estatales muchas veces esta asociada a una
concepcién ideal de la educacion publica. Para los padres de estos manager, la gratuidad, la
calidad y la oferta disponible, segiin zona geogréfica, es la Unica opcidon para ellos. Y asi lo

explican dos entrevistados.

Colegio primario estatal. La cuestidon estatal estaba como institucionalizada en casa. El tema
de lo argentino, lo que ofrece el Estado algo de calidad. Pero reconozco que hoy es otro el
contexto. Recuerdo mi nifiez como una época linda pero mas que nada por la familia {...)
(Julian, supervisor técnico).

Fui a una escuela estatal de Barracas. Mis viejos no eran muy de colegio privado, y la verdad
agradezco haber ido donde fui. Hoy tienes que pensar en que tus hijos tienen que ir a un
colegio privado si te querés quedar tranquilo. En ese momento era un ambiente sano. Era un
ambiente mas familiar (Herndn, gerente de compensaciones).

8 Las nuevas generaciones atin hoy son aquellos que pertenecen a las generaciones Millennial y Centennials o
también conocidas como generacion Y y generacidn Z, respectivamente.
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Es decir que podemos encontrar en los discursos de nuestros entrevistados mas alla del
estatus que pueda brindar concurrir a instituciones educativas privadas de renombre, otras
cuestiones asociadas a una concepcién de “lo publico”. En este sentido, se asocia la educacion
publica a una tradicién de gratuidad y de calidad otrora celebrada por amplios sectores de la
sociedad argentina. Sin embargo, no hay una orientacién concluyente en nuestros
entrevistados acerca del tipo de gestidn educativa a elegir, a menos que consideremos la edad
como factor clave. Entre aquellos mayores de 45 afios, observamos que nueve de ellos
eligieron la educacién publica universitaria, mientras que cuatro lo hicieron en la universitaria
de gestién privada. La inclinacidn se revierte si consideramos a los menores de 45 afios, en

los que nueve eligieron a educacion universitaria privada y ocho eligieron la publica.

En nuestro estudio, observamos que los entrevistados ponen a la educacién®’ como un valor
central de sus identidades en tanto personas que se autoperciben de clase media-media/alta.
La educacion que se legitima®® con el logro de los diplomas universitarios es considerada su
estandarte mas valioso para lograr la ansiada movilidad ascendente en el mercado de trabajo,
sin por ello creer que son lo “mejor de la argentinidad”. Esta conviccién que otrora fuera
campo fértil para el ascenso social es cuestionada actualmente por la democratizacion de la

educacion y el aumento de graduados universitarios que devalia las credenciales

87 La centralidad que adquirié la educacién en las clases medias en la Argentina obliga a responsabilizarse por la
propia formacion, en la que el mérito y el esfuerzo estan siempre presentes ante la inestabilidad de sus
posiciones. Es decir que, segun la evidencia, lograr mayores credenciales educativas hoy aumenta las
posibilidades de insertarse laboralmente. Del mismo modo, lo veremos a nivel tedrico en el préximo acapite. La
propia historia familiar estd presente para recordarles las dificultades que plantea el ascenso social desde la
carencia de una educacion universitaria que los diferencie. Una visién mas estigmatizante tiene Adamovsky: “La
clase media imagina ser la encarnacién de la nacién y la voz de la racionalidad, lo mejor de la argentinidad. Traza
sus origenes en una manera sesgada de ver el pasado, en la que los inmigrantes europeos —sus ancestros— son
los protagonistas centrales del progreso nacional y la poblacién anterior, su obstaculo. La Argentina, desde la
visién implicita ‘de clase media’, es la elegante y blanca Buenos Aires, o quizas la pampa ‘gringa’, pero nunca la
villa miseria ni el paisano de piel oscura. En este sentido, la identidad de clase media lleva todavia la marca de
esa larga tradicién politica elitista y excluyente —que podriamos llamar ‘sarmientina’— segun la cual las clases
plebeyas deben ser rescatadas, reformadas y “educadas” antes de ser admitidas en la mesa nacional”
(Adamovsky, 2009). Nos parece que esta descripcidn generalizadora y precipitada es peyorativa en un pais que
histéricamente —como bien dice el mismo autor— “Argentina, segiin hemos aprendido a pensar, es (o al menos
era) ‘un pais de clase media’ y era precisamente eso lo que la distinguia del resto de los paises de Latinoamérica”
(Adamovsky, 2009), lo cual interpretamos que es mencionado como un valor positivo en la comparacién que
efectua.

8 No es nuestra intencidn aseverar que la educacidén se legitima Unicamente a través de los diplomas
universitarios. Sin embargo, en el mundo empresario y, particularmente, para posiciones manageriales de
compaiiias transnacionales es un requisito indispensable.

92



profesionales. La educacién (aunque sobreestimada) sigue siendo para este grupo de

manager una categoria que clasifica® y, al mismo tiempo, otorga titulos de reconocimiento.

Otro hallazgo llamativo en nuestra tesis apunta a los distintos contextos histdricos que los
manager vivieron en la Argentina y como las distintas generaciones se refieren a ellos. Si bien
las generaciones mas jovenes, en general, no realizan reflexiones comparativas por no
haberlas experimentados, lo hacen en cambio aquellas que tienen recuerdos vividos de un
tiempo pasado mejor. Particularmente aquellas que pertenecen a la generacion de los baby

boomers y generacion X.

A continuacidn, citaremos varios entrevistados que reflexionan acerca de sus contextos en la
niflez. Inevitablemente y aunque no fueran interpelados para realizar comparaciones, estas

estuvieron presentes:

Fui al Instituto San Isidro Labrador, a unas cuadras de casa. Es una escuela privada de buena
ensefianza catdlica. Fueron los 80 y 90, para mi una época que en lo personal me marcé para
ser la persona que soy. En esta época del colegio fue una hermosa época porque ademads mi
familia es linda. Mis viejos son gente que acompafian (Gustavo, gerente financiero).

Estudié la primaria en el colegio Marianista en el barrio de Caballito. Fue una hermosa época
con companeros que de vez en cuando veo por la calle o en alguna juntada. La infancia
pasaba por otro lado; por las relaciones en la familia o los amigos. Pero en el cara a cara, en
el verse y hacer diabluras o salir corriendo, jugar al futbol, tomar la merienda... (Juan Carlos,
director de produccioén).

Estudié en colegio privado bilinglie de zona norte. La nifiez de ahora no es lo mismo que pasé
yo. Era mas sana, no habia tanto peligro y por eso la pasé bien. Tampoco tenia celular, ni
play®® y esas cosas que todos tienen. No hace tanto nos entreteniamos con otras cosas
(Federico, programador).

Como podemos observar, si bien hay una diferencia etaria de veinte afios entre los manager
citados parrafos arriba, podemos interpretar segun sus expresiones que han experimentado

“tiempos mejores” durante su nifez.

8 Este caso mutatis mutandis podria compararse con el concepto de Piketty de “élites multiples” en el que hace
una clasificacién de élite intelectual y cultural y élite mercantil o financiera, en la cual ciertas clases ante la
ausencia de una refuerza la otra (Piketty, 2019:58).

% En la actualidad, se nombra “la play” o simplemente “play” para referirse a Play Station, una consola de juegos
online muy consumida entre los jévenes de todas las clases sociales del mundo, que actualmente tiene un costo
de USD 350, aproximadamente.
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Las comparaciones que advertimos como inevitables nos indican una idea de /audator
temporis actii sobre todo en aquello que esta relacionado con la inseguridad, la demostracion
de ética y valores, el consumo de ciertos bienes, la inocencia y el actual desencanto.
Desafortunadamente, esta visidén romdntica del pasado conspira en contra de una necesidad
de adaptacion que es crucial en los tiempos actuales. El statu quo no forzard a que las
situaciones pasadas retornen. Es por ello que la internalizacion y significacion de los cambios
adquieran sentido para lograr una adaptacién a las nuevas realidades.

Con la entrada de nuevas generaciones, se agrega una presiéon adicional para “no perderles
los pasos” a una actualidad que acelera los cambios en forma global. En palabras de Beck, “la
idea de generaciones cerradas en términos nacionales es histdricamente obsoleta. Lo que
necesitamos es un concepto de generaciones globales” (Beck, 2008). Los manager®! serian en
palabras de Bauman (2013) los globalmente mdviles, en quienes el espacio no esta

determinado por las fronteras nacionales y se desplazan esquivando la localidad.

3.2 La educacion de la élite managerial en la Argentina

La bibliografia especializada constata que son los trabajadores con mayores niveles
educativos quienes obtienen mayores salarios y menor proporcién de empleos informales
(Corica y Merbilhad, 2018:20). Complementariamente, el deterioro de la situacién del
mercado de trabajo hace que aumente la importancia de los titulos para obtener un empleo
y no quedar excluidos (Bendit y Gaiser, 1995). Por lo tanto, segun estos autores tenemos dos
problematicas que relacionan la educacién con el mundo del trabajo. Estos son: el desempleo
y la trayectoria laboral. Asi, en nuestro caso, si bien no existen politicas publicas orientadas a
esta nobleza asalariada, la idea de empleabilidad (definida a partir de las capacidades y
competencias individuales) continda como un elemento central del disefio de politicas

educativas (Miranda y Alfredo, 2018).

El grupo de manager que estudiamos a priori estd exento de caer en situaciones de
vulnerabilidad. Este grupo integra un segmento del mercado de trabajo cuantitativamente

mas reducido y diferenciado, que ademas es poseedor de redes de contactos que evitan el

91 Si bien Bauman se refiere a los habitantes del primer mundo, inferimos que las empresas transnacionales y
todos los que trabajan en ellas adquieren las mismas “perspectivas internacionales”.
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desempleo prolongado y la informalidad. Para Pierre Bourdieu, la propia trayectoria va

determinando su devenir:

A un volumen determinado de capital heredado corresponde un haz de trayectorias mas o
menos equiprobables que conducen a unas posiciones mas o menos equivalentes (...) y el
paso de una trayectoria a otra depende a menudo de acontecimientos colectivos (...) o
individuales (...). De ello se desprende que la posicidon y la trayectoria individual no son
estadisticamente independientes, no siendo igualmente probables todas las posiciones de
llegada para todos los puntos de partida (Bourdieu, 1984:108-9 citado en Tiramonti y Ziegler,
2008:77).
Tener relaciones de trabajo “diferenciadas” los separa de las relaciones de trabajo
“tradicionales” del resto del colectivo asalariado, y nos invita a inferir que no permanecerian
en situacién de desempleo por largo tiempo.?? Bourdieu también constata que en contextos
de fuertes cambios es donde mejor puede observarse la eficacia del habitus. Para el autor, se
reproduce mas el contexto en que se formd que la nueva situacién (desfavorable) (Tiramonti
y Ziegler, 2008:79).
Sin embargo, en la actualidad la premisa de la formacion constante no deja de ser uniforme
para todos aquellos que desean entrar (y permanecer) en el mercado de trabajo. La postura
tradicional en la que cada etapa de la vida (nifiez/juventud-adultez-inactividad) tenia una
correspondencia con una actividad principal, en la actualidad la formacién se torna constante

en todas las etapas de la vida de manera complementaria, independientemente de la

actividad principal (cuadro 7).

Cuadro 7. Etapas de la vida tradicional vs. actual

Circuito de la vida tradicional Circuito de la vida actual

Inactividad

Formacidn

Actividad

= Formacidn Actividad Inactividad » Formacion

Fuente: Propia sobre la base de la percepcién de los manager.

92'¥ asi lo ha demostrado la evidencia empirica de esta muestra de 30 manager, como podremos ver desde el
siguiente acapite y en el capitulo 4.
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Si bien como hemos mencionado, la formacién debe ser constante para no bajar peldaiios en
la escalera de las trayectorias, como menciona Corica y Otero, a partir de la década del 80, las
investigaciones realizadas en la Argentina demuestran que no hay una relacién directa entre
niveles educativos mds altos y mejores ocupaciones, con mas altas remuneraciones (Corica y
Otero, 2017). Es decir que, mutatis mutandis, el solo hecho de poseer mayores credenciales
educativas no genera a priori una relacion inversa con la situacién de desempleo o
subempleo.”® Esta visién lineal sobre el ascenso de las incertidumbres junto a una
individualizacidn de las trayectorias parte del agotamiento del modelo fordista-taylorista de
mediados de los 70 en los paises desarrollados, y que en la Argentina fuera agotandose
posteriormente a fines de los 80 junto al retiro del Estado de bienestar y posterior eleccion
de gobiernos neoliberales durante toda la década del 90. Tenemos entonces que se demanda
un mayor credencialismo educativo sin tener una correlacién directa en la insercién laboral

acorde con las calificaciones obtenidas (Bowles y Gintis, 1986).

Nuestra muestra proviene en su mayoria de sectores medios-medios altos y tienen como
outliers un caso de sectores bajos y uno de sector alto.** La mayoria de los casos residian en
su origen en Ciudad de Buenos Aires y el conurbano, y en menor medida en las provincias

(Tucuman, Corrientes, interior de la Pcia. de Buenos Aires [Junin, Bahia Blanca]).

No se observaron casos de dificultad extrema en la consecucién de los estudios primarios o
secundarios, aunque en algin momento hubo cierta dificultad en determinado grado/afio de
la escolaridad debido a problemas personales (no de contexto). En este sentido, los factores
estructurales que determinan su cardacter teniendo, por ejemplo el origen y la pertenencia de
clase y el nivel de educaciéon formal alcanzado, siguen siendo decisivos en las rutas y destinos
al empleo (Bendit, 2015), aungue en nuestro caso, tenemos como outlier inferior un caso que
se percibia de sectores medio-bajo, que lograron igualar el nivel de educacién y la trayectoria

laboral ascendente.

93 Sibien no es el objeto de nuestro estudio polemizar sobre ciertas cuestiones que pueden aumentar o disminuir
el caer y permanecer en situacién de desempleo, ciertas caracteristicas del empleado/desempleado pueden
conspirar para que su situacion se alargue o reduzca (i.e., la edad, la red de contactos, las experiencias laborales
pasadas, las credenciales y casas de estudios que las emiten, etc.).

9 Los sectores de los que provienen los manager entrevistados no fueron criterio de seleccién ya que no estaban
dentro de las preguntas de investigacion la diferenciacion de las experiencias por sectores sociales.
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El logro de un nivel minimo de credenciales educativas es central en los discursos de nuestros
manager. A lo largo de las entrevistas, la igualacidn o superacion de niveles educativos de sus
padres marca el nivel de aspiracion al que deben atender. El sistema educacional es un
clasificador institucionalizado, un sistema objetivo de clasificacion en si mismo, que
reproduce las jerarquias del mundo social de manera transformada. Este sistema tiene sus
clivajes por nivel, que se corresponde con la estratificacion social, sus divisiones en
especialidades y disciplinas, que se reflejan en divisiones sociales ad infinitum (Bourdieu,
1984). En este sentido, aunque el ascenso a través de la educacidon no sea menos intenso en
las clases inferiores que en las medias, sigue siendo irreal o abstracto dado que las
posibilidades de satisfacerlo son infimas (Bourdieu y Passeron, 1964). En nuestro estudio,
pareciera que los manager han podido satisfacer sus necesidades educativas. Muchas veces,
acompafados por sus empleadores quienes han decidido invertir en estas necesidades. Si
bien genera un activo personal que el manager puede llevarse al dejar la compaiiia, la
inversion en posgrados incrementa el know-how y su productividad al servicio de su actual

empleador.

Es importante destacar que, en el caso argentino, la competencia individual parece haber sido
el procedimiento mads habitual para procesar las exigencias de seleccién y diferenciacién del
sistema social (Tiramonti y Ziegler, 2008). Es decir, en un sistema en el que no hay
competencias institucionalizadas, se trata de hacer camino a través de distintos espacios y
experiencias que asistan en la construccidn de la trayectoria individual para disputar lugares

en la arena laboral.

Lo aprendido, transferido y reproducido mediante el habitus puede notarse en los discursos
de los propios actores. De esta manera, Daniela nos expone cual fue el rol de la educacién en

su familia para conseguir la movilidad de las trayectorias:

...mi padre es anestesidlogo y mi madre odontdloga. Me crie y vivi en Barrio Norte. Nosotros
somos de clase media-alta. La aristocracia, que antes se media en la propiedad, ahora se
mide en el saber y en las credenciales educativas (Daniela, gerenta de comunicacidn
institucional).

En el caso de los manager, la evidencia empirica nos muestra que los padres de quienes
provienen de sectores medios y altos priorizan la educacidn universitaria y secundariamente

o de manera accesoria, el ingreso al mercado laboral.
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En nuestra tesis, concordamos que los manager al término de su educacion secundaria, sus
trayectorias fueron transitadas de una manera mdas o menos biografizadas, es decir,
determinada por sus propios intereses y acciones y por el capital econémico, social y cultural
de sus familias, siendo su proyecto prioritario el finalizar exitosamente su formacion
educacional y/o profesional (Bendit, 2015). En estas fracciones de determinados estratos
privilegiados, el sistema escolar y los conocimientos de excelencia pueden ser considerados
un plus de refuerzo sobre el capital econdmico y social ya adquirido, y de alguna manera
asegurado (Tenti Fanfani y Gomez, 1989). Es decir que existe una estrategia credencialista
gue complementa aquellas ventajas disponibles de las estrategias de reproduccién. Las
nuevas formas de organizacion capitalista y el ascenso de la incertidumbre sobre finales del
siglo XX no garantizaba la continuidad intergeneracional de las clases sociales, sino que dejaba
librada a la suerte de cada individuo su destino en un contexto de tendencias a la
vulnerabilidad y exclusién social (Miranda y Arancibia, 2016). Si bien este no fue el caso de
nuestros entrevistados, alertar sobre las crecientes inseguridades del contexto nos ayuda a
notar ciertas caracteristicas de la estructura social, asociandolas con las trayectorias

laborales.

En este sentido, los intereses de los manager estudiados fueron primariamente lograr
avanzar en sus carreras universitarias de manera mas rapida, ya que pensaban que trabajar a
tiempo completo conspiraria en contra de ese avance. Varios de nuestros entrevistados han
qguerido experimentar alguna experiencia laboral temprana para adquirir conocimientos
practicos y citar referencias en sus busquedas futuras. En menor medida pudimos corroborar
que la independencia econémica era la causa de querer entrar de manera temprana® al
mercado laboral. También puede evidenciarse, que dentro de los sectores altos, los jovenes
gue tienen acceso a la educacién universitaria y superior pueden combinar el trabajo y
estudio, haciendo experiencias laborales como pasantias o trabajos no rentados que les
permiten desarrollar sus profesiones, lo cual los diferencia de los jévenes de sectores bajos

gue ven dificultadas o interrumpidos sus trayectorias estudiantiles por la exigencia de las

% No queremos decir que querer entrar en el mercado de trabajo de manera temprana lo sea efectivamente
para aquellos que cursando sus estudios universitarios (y antes de terminarlos) comenzaran a trabajar. Sin
embargo, los sectores medio altos y altos prefieren demorar su entrada en el mercado de trabajo para dedicarse
a tiempo completo en sus estudios universitarios. Para Corica y Miranda, la continuidad educativa es muy
superior entre los jovenes que provienen de grupos familiares de mayores recursos econémicos, y que esta
proporcion es de alguna manera “independiente”, o “inmune”, a periodos de crisis o de crecimiento econémico
(Corica y Miranda, 2015:114).
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ocupaciones laborales, la escasez de recursos o la dificultad en el acceso a la oferta educativa

(Miranda y Arancibia, 2016).

Sin embargo, no podemos dejar de incluir el contexto en el cual los jévenes de distintas clases
transitan. Las distintas crisis coyunturales experimentadas en la Argentina no dejan de ser un
elemento crucial a la hora de definir trayectorias. Las recesiones econdmicas de principios de
siglo XXI generaron para la juventud el entorno de una mayor continuidad educativa (Miranda
y Corica, 2015)% (sobre todo en sectores bajos y medios), que luego puede revertirse
rapidamente durante los ciclos, acarreando el desgranamiento educativo en los periodos de
crecimiento® (Miranda y Corica, 2015). Para el caso particular de los managers expatriados,
la tendencia observada no seria la misma que aquellas descritas por estos autores. Es decir
gue, en el caso de los manager, estos no han sufrido problemas de insercién laboral teniendo
en cuenta que su actividad principal tuviera correspondencia y afinidad con sus estudios
universitarios. Para alguno de ellos, sus primeras experiencias laborales sucedieron luego de
haber terminado la escolaridad media. Es decir, comienza después de concluir los estudios
secundarios, en un rango etario que comienza a los 18 afios hasta los 26 afios, después de
haber obtenido un diploma universitario. Resulta ilustrativo el caso del joven de 18 que
empezo6 a trabajar luego de terminar el colegio secundario, porque a pesar de su situacién
actual como manager expatriado, comenzd su trayectoria con mucha responsabilidad sin
perder el foco de lo que queria. Asi Adrian nos responde cémo fue su primera experiencia

laboral:

A los 18, al término de la escuela secundaria. Necesitaba bancarme los estudios ya que mis
viejos no podian bancarme la facultad. Entré en un banco, como cadete. Mi objetivo era
pagar la facultad, todo lo otro no importaba (Adrian, jefe de ingenieros).

Como podemos ver en el caso de Adrian, su origen es de clase media, sus padres no son
profesionales universitarios, sino inmigrantes italianos asentados en Ramos Mejia donde
tenian como prioridad que continuara sus estudios universitarios. Como menciona Miranda

et al., la edad de inicio en el trabajo, la intensidad laboral y la importancia del aporte de los

% Esta continuidad educativa (que se ha denominado efecto parking o refugio), luego puede revertirse
rapidamente durante los ciclos, acarreando el desgranamiento educativo en periodos de crecimiento (Miranda
y Corica, 2015:102).

97 El desgranamiento es la “desaceleracién” de aquella inercia generada en términos de aumento de afios de
escolaridad que no logra corresponderse enteramente en credenciales educativas efectivas logradas durante los
periodos de crisis del mercado laboral.
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jovenes a los ingresos familiares son distintas entre hombres y mujeres y segun las
caracteristicas socioecondmicas de su lugar de proveniencia (Miranda et al., 2014). Tampoco
debemos olvidar que las razones por las cuales pueden los jévenes decidir ingresar en el
mercado de trabajo varian de acuerdo con la fuerza que representan las necesidades para
hacerlo. Mientras las mas urgentes son de cardcter material —como la de Adrian—, existen
otras relacionadas al acopio de experiencias que los ayude a adquirir conocimientos practicos,
como también que estas primeras experiencias representen un trampolin para futuras
oportunidades. Tal fue el caso de Mariano que describe por qué decide buscar trabajo

mientras estudia su carrera universitaria en derecho.

Queria entrar en un estudio juridico. Yo no estaba recibido aun y necesitaba tener
experiencia para poner en mi CV. Este trabajo tenia que ver claramente con mis aspiraciones
iniciales de estar muy comprometido con el ejercicio del derecho (Mariano, gerente de
auditoria).

Por ultimo, tenemos otro tipo de casos en los que se buscaba una combinacién de experiencia
e independencia del hogar familiar. Es el caso de Ariel, que viene de una familia de clase
media-alta, con ambos padres profesionales, residentes del barrio de Belgrano de la Ciudad
de Buenos Aires, donde cursd sus estudios primarios y secundarios en colegios privados

bilinglies. Segun él, la busqueda de su primer trabajo se debié a dos razones fundamentales.

Mi primera experiencia laboral fue en una empresa de publicidad, una agencia. Me parecia
gue tenia que empezar por hacer algo, sino me iba a resultar dificil encontrar trabajo de lo
mio (mas adelante). Tenia varios objetivos en ese momento. Primero, adquirir experiencia
en lo mio que me ayude a combinar teoria y practica. Por otro lado, independizarme, irme a
vivir solo (Ariel, jefe de producto).

Hemos mencionado que la totalidad de los casos entrevistados posee titulacién universitaria.
Sin embargo, la devaluacién de las credenciales educativas ejerce un poder de presién para

798

gue cada vez mads, se alcance titulaciones “cuaternarias”?® en las que el incremento del

credencialismo en un mercado competitivo y en la Argentina particularmente pareceria ser la

98 El término es acufiado por la Dra. Graciela Morgade. Disponible en:
https://www.vocesenelfenix.com/content/los-desaf%C3%ADos-del-posgrado-un-nivel-%C2%BFcuaternario-
gue-ha-llegado-para-quedarse (ultima consulta: 8/1/2021).
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tendencia. En este sentido, en el grupo de manager expatriados estudiados, el 66 %°° tiene
estudios de posgrado realizados en la Argentina y en menor medida en el exterior como
puede verse en el Anexo 1. Muchos de los entrevistados nos comentan que percibian una

necesidad de formacion continua que los provea de conocimientos especificos necesarios.

Sin embargo, en la totalidad de los casos, estos han realizado capacitaciones adicionales en
otro idioma, ya que esta habilidad es una condicién indispensable para trabajar en una
compaiia transnacional. Complementariamente, estas compaiiias realizan capacitaciones
informales intra-company, en las que se imparten conocimientos especificos que estas
posiciones necesitan tener para desempefarse en sus cargos. Este tipo de capacitaciones
impartidas por las compafias deben ser diferenciadas de las credenciales estandar que
otorgan las instituciones educativas legitimadas por los organismos de aplicacion. La
capacitacién no constituye un fin en si mismo, sino un medio del que se vale la conduccidn
para dar respuestas estructuradas a necesidades de conocimiento, habilidades y/o actitudes

(Trotta y Cebey, 2010:244).

Daniela nos comenta como logrd hacer su especializacién, mientras se desempefiaba como

Gerenta de Comunicacidn Institucional:

Mi desarrollo fue marcadamente ascendente, en varios afios pude escalar varias posiciones.
Ademas de las oportunidades que me dieron, también me propusieron que estudiara una
especializacion en comunicacion. Me dio mas herramientas para potenciar mis
competencias. Me gusta lo que hago y creer en lo que hago. Esto es muy importante (Daniela,
gerenta de comunicacion institucional).

De la misma manera, Sergio se interpela sobre aquellas otras cosas que podrian mejorar su

situacién, cuando ademas de tener una trayectoria exitosa, la compania en la cual trabaja,

invirtié en su formacién como ejecutivo.

No te digo que la pasé mal, no te digo que estoy mal ahora. Viajé, ascendi, me pagaron un
MBA en la Universidad de San Andrés, que son caros como para financiarselo uno mismo (...).
Si a los resultados me remito y juzgo, debo decir que me dieron todo. ¢ Qué mas puedo decir

% De esta muestra, sabemos que los 30 ménager entrevistados tienen al menos 17 afios de educacién y como
maximo 19, teniendo en cuenta que la credencial educativa mas alta hallada es el grado de maestria. En aquellos
casos en los que completaron sus estudios con carreras de posgrado, solo tres casos realizaron sus estudios de
posgrado en Universidades publicas, cuatro en Universidades en el extranjero y trece en Universidades privadas
en la Argentina.
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gue me desarrollaron en mi carrera? Yo creo que no es la realidad laboral argentina en la

mayoria de los lugares de trabajo (Gustavo, gerente financiero).
Para los sectores medios, se puede notar la fuerte influencia y presencia de la universidad
publica. Parafraseando a Tiramonti y Ziegler, coincidimos con ellas, ya que para las autoras la
eleccion de este tipo de educacién universitaria, mas alla de la capacidad de poder elegir
opciones de gestidn privada, es ideoldgica (Tiramonti y Ziegler, 2008:88). En este sentido,
hallamos que el 50 % de los casos relevados estudiaron y obtuvieron su titulo de grado en Ia
Universidad de Buenos Aires. Segun estas autoras y contrastando los resultados de la
muestra, esta institucion es un garante de formacidén y de preparacidn para la autogestion del

propio riesgo como también para afrontar la incertidumbre (Tiramonti y Ziegler, 2008:88).

En el mundo managerial, la preferencia por ciertas casas de estudio especificas (nacionales e
internacionales) es bien conocida. Dentro del “mundo MBA”% —en palabras de Luci— (Luci,
2016:171) nos exige diferenciar al grupo de manager de los grandes poseedores (capitalistas,
terratenientes), en los que su reclutamiento como parte de la élite econémica se asocia con
una educacién especializada que es validada muchas veces por credenciales especificas que
son el punto de partida del recorrido en la escalera organizacional (Giddens, 1990). Estos
posgrados que son cursados en las business schools de todo el mundo son la fuente de
produccién, difusidn y legitimacién de la gramdtica managerial (Wagner, 2005; Godelier,
2005). En la Argentina, el mundo empresario no estd exento de la extranjerizacion de las
practicas manageriales. Asi ocurrié durante la década de los afios noventa (Basualdo, 2006)
cuando las instituciones y practicas que tienen el saber managerial como objeto especifico
fueron cobrando relevancia. De esta manera, se comenzé a fomentar la formacion de los
jovenes profesionales, y la realizacion de especializaciones y posgrados tanto en el pais como
en el extranjero (Kosacoff, 1999). Es decir, las nuevas practicas de formacidn copiadas de los
paises centrales generarian desempeiios que se trasladarian a resultados exitosos por parte
de esta clase dirigente managerial. Una nueva clase dirigente que no se basa en el capital

econdmico, sino en el capital cultural especializado!®!, o como diria Bourdieu, la dominacion

100 pgster in Business Administration.

101 “The perils of Lennonism” (13 de febrero de 2020). The Economist. En un articulo de la publicacién briténica
The Economist, se alude a que las clases sociales hoy estdn menos definidas por las relaciones con los medios de
produccion que por las credenciales educativas, en las que las luchas de clases discuten mas las identidades y
valores que salarios y condiciones de trabajo. Disponible en:
https://www.economist.com/britain/2020/02/13/the-perils-of-lennonism (ultima consulta: 8/1/2021).
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fundada en el capital cultural es mucho mas estable, mucho mas fuerte que una dominacion

fundada solamente en el capital econémico (Bourdieu, 2003).

Los argumentos que esgrimen algunos entrevistados con respecto a los estudios de posgrado
—especificamente el MBA- es la generalidad de conocimientos que da a los ejecutivos sobre
el mundo empresario. El habitus managerial los orienta en sus elecciones escolares y, por lo
tanto, sociales, que los “invita” a optar por practicas (Bourdieu, 2003) legitimadas por estas
élites.

En estos cursos de posgrados se conocen leading cases y lessons learned sobre los éxitos y
fracasos de empresas grandes y chicas. Son verdaderos laboratorios del ambiente empresario
en los que se comparten problemas y soluciones tanto desde la academia como desde la
empiria. A estos conocimientos deben sumarse los relacionales. El networking es parte de las

nuevas funciones del manager conexionista (Boltanski y Chiapello, 1999).

La profesionalizacién de los manager es fundamental para conservar su “empleabilidad”, que
se ve ademads favorecida por el networking profesional que se desarrolla durante toda la

trayectoria laboral.

Esta aristocracia asalariada posee los conocimientos especializados que se obtienen en casas
de estudios nacionales (publicas y privadas) e internacionales, que los distingue del resto. La
adquisicion de competencias internacionales junto al networking necesario los ayuda a
pertenecer a un segmento del mercado de trabajo especial, que no es aquel visible a través
de los distintos medios. Pertenecen a una misma élite, dentro de un mercado de trabajo

invisible, que estd en permanente comunicacién con sus integrantes.%?

3.3 Los comienzos de las trayectorias laborales

Las trayectorias laborales de los manager comienzan a adquirir un sentido propio a partir de
esta etapa que, si bien no consolida sus carreras profesionales, los ubica espacial y

temporalmente en el origen de estas experiencias laborales.

102 Es el caso de los head hunters, o cazadores de talentos. Este “circulo” reducido de buscadores maneja sus
procesos de seleccion a través de la red de contactos ampliada en la que la moneda corriente es la
recomendacion.
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Esta primera etapa da cuenta de las necesidades, estrategias y expectativas que cada uno de
los entrevistados tenia al ingresar al mundo laboral. Justamente el estudio de las estrategias,
necesidades y expectativas da cuenta de los distintos origenes de los expatriados, los tiempos
en los que cada uno ingresa al mercado laboral, las necesidades que surgen previo al ingreso

y el imaginario de estos al momento del ingreso en su primera experiencia.

Las estrategias de busqueda y seleccidn, las necesidades econdmicas o de experiencia y las
expectativas de ser contratado en un determinado empleo deben también ser considerados
dentro de un contexto que varia cronolégicamente. Vale recordar que nuestro trabajo de
campo cuenta con entrevistados de distintas generaciones que transitan (y transitaron) sus
trayectorias laborales en un pais que experimentd distintos momentos de auge vy crisis'®3 en

el mercado de trabajo.

En la presente seccidn, centramos nuestra atencidn al inicio de las trayectorias laborales que
nos puedan aportar claves en la comprensién del fendmeno del trabajador- manager en
compafiias transnacionales y, ya situado en este punto de sus trayectorias, nos

posicionaremos en el estudio de sus procesos de expatriacién.

Para ello, el proceso de las primeras experiencias laborales parte desde la culminacion de los
estudios secundarios (en algunos casos), hasta la finalizacién de los estudios universitarios.
Nuestro esfuerzo se centrard en aunar, desde distintas trayectorias de vida, las primeras
significaciones que genera la primera experiencia laboral que pueda poner en movimiento las

trayectorias profesionales de los manager entrevistados.

Como expusimos en los acapites anteriores, los origenes familiares y sociales de los manager
fueron diversos, y las significaciones que adquiere la primera experiencia laboral en cada una
las trayectorias varian en forma sustancial. En nuestras observaciones de campo, notamos
gue los momentos etarios de la primera insercidn laboral varian ampliamente en los casos
estudiados, esto es, desde los 18 anos hasta los 25. Sin embargo, si bien los origenes de cada

uno de ellos son diversos, los puntos de partida logrardn en algun punto de sus trayectorias

103 No es central en el presente trabajo evaluar las expectativas, necesidades y estrategias de los manager de
manera cronolégica. Para ello, solo se da cuenta en el capitulo anterior la “coexistencia” de distintas
generaciones dentro del grupo de los manager. Sin embargo, nos parece pertinente mencionar que el contexto
argentino a través de las décadas influye de la manera en que los sujetos entrevistados procesan dichas
situaciones y con ello acomodar sus propias realidades personales.

104



laborales tener caracteristicas compartidas. Para nuestra investigacién, se torna central
identificar el momento (de sus trayectorias) cuando comienzan a compartir, con otros

manager, tendencias profesionales relacionadas con la expatriacién.

Debemos notar que, si bien los puntos de encuentro comparten un ethos profesional
relacionado con la cultura de las organizaciones transnacionales, y otras inquietudes
personales que también intervienen al momento de pensar en la expatriacién, esta simple

aclaracion sera tratada en el siguiente capitulo.

Necesidades

Al preguntarnos acerca de los primeros empleos de los manager, hemos notado que los
distintos origenes culturales han dejado una impronta en las distintas necesidades que cada
uno de ellos internaliza. La necesidad per se no estd limitada Unicamente a los aspectos
econdmicos que surgen de sus situaciones particulares. La falta de recursos econdmicos se
une a otras razones tan distintas como la urgencia en adquirir experiencia o, incluso,
demostrar que los manager pueden “independizarse” proactivamente del hogar familiar. Esta
proactividad serd una de las competencias que adquirirdn para el desarrollo de sus

trayectorias profesionales posteriormente muy demandada en compaiiias transnacionales.

Una de las explicaciones mas frecuentes para el primer ingreso al mercado de trabajo es la
necesidad de construir una experiencia desde el campo de competencia profesional. Mario,

ademas de confirmarlo, sefiala que el primer empleo lo “ayudd” en sus posteriores etapas:

Queria que en lo posible estuviera relacionado con lo que estaba estudiando, tuve mi primer
trabajo a los 23, o sea que no faltaba poco para recibirme. Entré en una compaiiia de
comunicaciones celulares. Esta experiencia creo que me ayudd a empezar mi camino en ese
campo (Mario, ingeniero especialista de campo).

Anabella, otra de nuestras entrevistadas, lo resume de la siguiente manera:

Pasantia en RRHH en un banco privado un afio, queria aprender y mas que nada tener
experiencia. Me dio las primeras herramientas para poder seguir en mi carrera laboral
(Anabella, Human Resources Business Partner).
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La entrada al mercado de trabajo es valorada como un hito en la trayectoria laboral. Los
manager que optan por una entrada inicial temprana al mercado de trabajo, lo hicieron sin
importar construir su trayectoria desde los saberes adquiridos en la Universidad. Para ellos,
los primeros contactos con el mundo laboral los acerca a las competencias que en el futuro
deberan tener afianzadas para demostrarlas a lo largo de sus trayectorias. Adquirir habitos a
través de reglas claras que son informadas al ingresar a trabajar bajo las érdenes de un
empleador son las primeras praxis aprehendidas que hasta ese momento eran transmitidas

en sus familias en forma tedrica.

Estas primeras experiencias laborales son verdaderas escuelas en las cuales los mdanager

ensayan los nuevos modus vivendi que posteriormente naturalizan.

Hemos mencionado que el momento cronolégico de la trayectoria de vida de los
entrevistados en el cual desempenan la primera relacidn laboral varia tanto en edad como en
la cantidad de credenciales educativas adquiridas. En el caso de Julidn, vemos que su primera

experiencia se desarrolla luego de haber finalizado sus estudios universitarios.

Empecé a trabajar en buques pesqueros una vez recibido. Viajaba mucho donde estaban los
buques para hacer el mantenimiento. Ese era precisamente mi objetivo, aprender, saber y
poder materializar mis conocimientos en los fierros en el dia a dia (Julian, supervisor técnico).

Hay que notar que, en varios casos, el momento de la iniciacidn laboral da cuenta de un
acuerdo entre hijos y padres dependiendo de las posibilidades econdmicas que posean al
momento de la entrada de los hijos en la Universidad. Este acuerdo se caracteriza por una
promesa de consecucidén a tiempo completo de los estudios universitarios a cambio de
demorar la entrada en el mercado de trabajo, lo que garantizaria (a priori) la dedicacién

exclusiva al estudio, para lograr en los plazos estipulados el diploma universitario.

Ya tendria 26 afios y estaba a punto de recibirme, mis padres podian mantenerme mientras
yo estudiaba. Entré a trabajar en la Meridional Seguros en el drea de administracién unos 6
afos. Estuve cdmodo durante ese tiempo y uno en la comodidad evita el riesgo (Juan Carlos,
director de produccion).

A través de nuestros entrevistados, notamos que las primeras experiencias laborales, en
algunos casos, se identifica con cierto desarrollo en las mismas compafiias en la cuales se

iniciaron. En este caso, Juan Carlos estuvo desempefidndose seis afios en la misma
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organizacién, trabajando en diferentes posiciones. Con esto, podemos contrastar que la
primera experiencia laboral no es necesariamente breve por falta de oportunidades.

Otra respuesta que obtuvo cierta frecuencia acerca de las razones de insertarse en el mercado
laboral de manera temprana fue la necesidad econémica. Después de haber obtenido los
diplomas de educacion secundaria, algunos manager han tenido que trabajar durante toda su
carrera universitaria. En algunos casos se observa asistencia econémica al hogar mediante el
ingreso conseguido mensualmente y, en otras ocasiones, simplemente para cubrir sus gastos
durante la etapa estudiantil (gastos personales, gastos relacionados con sus estudios, etc.). Si
bien en nuestro estudio no se conocen casos en los cuales se concretd el abandono de los
estudios universitarios (debido a la doble exigencia estudio-trabajo), este tipo de situaciones
es bien descrita en los trabajos de Miranda et al. (2014). Es decir, la doble carga de
responsabilidades aumenta las posibilidades de desercién o al menos la cantidad de afios para
finalizar la carrera. Sin embargo, como sefala Antonio, el objetivo principal es meramente

econdmico para emprender la busqueda laboral.

En una imprenta. Mi objetivo era meramente econémico. Sabia que esto en particular no iba
a darme muchas herramientas para el oficio de la ingenieria mecanica. Muchos empezamos
con otros objetivos mas bdsicos. En este lugar estuve poco mas de cuatro afios (Antonio,
gerente de Ingenieria).

Para concluir, “la independencia” del hogar esta bien representada en la muestra. De todas
maneras, esta independencia mencionada por los manager no se refiere a la independencia
del hogar original en el cual crecieron, sino una independencia monetaria sin cambiar del
lugar de residencia. Esto es, mantener los propios gastos sin asistencia de los padres. En las
respuestas que exponemos debajo, claramente expresan la necesidad de no sobrecargar a los

padres.

Mi primer trabajo fue ayudando alumnos de secundaria, desde los 20 afos. Daba clases de
contabilidad y fisica. Eso me permitid, te diria ayudarme a no depender de mis viejos cuando
necesitaba guita (Hernan, gerente de compensaciones).

Creo que [el objetivo] era mas independizarme, no depender de mis padres. Entré a trabajar
en el servicio de facturacion de Telefénica de Argentina. Todo el dia recibiendo reclamos y
reclamos. Estuve casi dos afos (Sebastian, lider de producto).
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Expectativas
Todo nuevo joven y futuro trabajador que entra en el mercado de trabajo porta ciertos
preconceptos e ideas de aquello a lo que se enfrenta. En una nueva y desconocida etapa, la

incertidumbre se cierne sobre lo que verdaderamente encontrardn en este nuevo proceso.

Conocen experiencias tedricas a través de historias familiares o allegados que cuentan con
éxitos y fracasos en los primeros pasos de la etapa laboral. En este sentido, ademds de la
casuistica que es particular de estas historias, no debemos olvidar tener en cuenta el contexto
en el cual cada uno de los manager entra al mercado de trabajo. Por lo tanto, tendremos
diversas expectativas de casos de aquellos que cumplieron 18 afios en 1970 y otros que
cumplieron en 2000.1%4 En este derrotero de 30 afios, la Argentina sufrié distintas situaciones
institucionales, politicas, sociales y econdmicas, por lo tanto, es razonable pensar a priori que
estas expectativas variardn ampliamente. No es motivo de este trabajo ahondar en las
diferencias de expectativas de las distintas generaciones sino conocer cudles son las

expectativas de los manager al momento de experimentar su primera relacién laboral.

Las necesidades anteriormente mencionadas estan relacionadas con las expectativas que los
manager tendrdn al momento de su ingreso, ya que estas tensiones entre “lo esperado” y “la
realidad” podran inferir en las posteriores relaciones laborales de su trayectoria. Esto
particularmente sucede en aquellos casos en los que las expectativas de lograr un empleo

relacionado con el drea de estudios universitarios afin, dificulta su cumplimiento.

Las expectativas de los manager son mas faciles de cumplir cuando el objetivo ultimo estd
relacionado con la independencia, la asistencia econdmica al hogar familiar, el financiamiento
de los gastos propios o la simple adquisicién de experiencia laboral. Esto se debe a la
inmediatez por la cual llegan a cumplir dicha meta. Sin embargo, veremos que este objetivo
primario perdera fuerza al avanzar o concluir los estudios universitarios, ya que la meta se
transformarad hacia una en la cual la profesionalizacion tiene un rol central. Esta
profesionalizacién estd referida a una formacién tedrica y practica de la trayectoria laboral,
es decir se comienza a concretar una vez que ambas facetas de la profesién se unen. Como

bien identifica Aruj, es importante tener en cuenta que cuando el trabajo se realiza como

104 Debemos también agregar que no solamente varia el contexto y la edad, sino también la generacién a la cual
cada uno pertenece. Al respecto se ha hablado en el capitulo 2 sobre la coexistencia de varias generaciones de
manager.
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medio y no como finalidad, el hombre se aliena. Esto se produce porque el hombre queda
ajeno a si mismo y a lo que produce, atendiendo solo a sus necesidades bioldgicas y

desconociendo sus necesidades humanas (Aruj, 2004).

A continuaciodn, transcribimos algunas respuestas clave de nuestro trabajo de campo que nos
indica el tipo de expectativa que tenian algunos manager al comenzar su trayectoria laboral.
Ciertamente, muchas de ellas fueron puntos de partida laboral, sin estar necesariamente
asociados a sus actuales posiciones. Es decir que, en algunos casos, las primeras experiencias
no tuvieron un gran impacto al momento de determinar las trayectorias como si ha sucedido
en otros casos. En este sentido, podemos indicar que no existe una linealidad uniforme en las

trayectorias de los manager.

Fue a los 23 afios en un estudio juridico, duefio amigo del padre. Me ayudd a aprender la
parte practica del derecho. La vida es distinta al libro (Cecilia, coordinadora de
responsabilidad empresarial).

En el caso de Cecilia, mientras cursaba sus estudios universitarios en derecho, las redes de
contactos familiares lograron que ella pudiera comenzar a adquirir la practica necesaria. En
el caso de Nicolds, por sus propias estrategias, consiguid su primer empleo cerca de concluir
su carrera de economia. En este sentido, en sus palabras, agradece esta experiencia que fue

un eslabon para el préximo empleo.

Fue en cuarto afio de la carrera, fue una distribuidora de gas. Estuve un afio y recuerdo que
aprendi mucho. Ademas de aprender, me ayudd a encontrar mi prédxima experiencia en poco
tiempo (Nicolas, gerente desarrollo de proyectos).

Los puntos de partida, que son desde distintos lugares, no impiden (como se verd mas
adelante) que la movilidad laboral esté presente. Si bien disimiles, las trayectorias sufriran un
reacomodamiento con el paso del tiempo.1% Es, durante ciertas trayectorias estudiadas, que

existe un punto de quiebre en el cual comienzan a transformarse adquiriendo ciertos

105 Seglin Aruj, “las expectativas de los estudiantes cuando comienzan una carrera universitaria no son las
mismas a medida que van cursando y avanzando, y menor aun cuando la culminan, ya que experimentan un
fuerte proceso de socializacion que los acerca a una posicién de pragmatismo realista, facilitando su ajuste
acritico a la coyuntura y al mercado. La ilusién generada por la adquisicion de una mayor cultura se ve
postergada, en muchos casos, por la imposibilidad de conseguir un trabajo, al finalizar los estudios, que tenga
que ver con la profesion” (Aruj, 2004:87-88). Si bien puede sugerir una interpretacion pesimista sobre lo que
depara el futuro, coincidimos con Aruj que, en el corto plazo, este “realismo” pueda resultar en una sensacién
de frustracion. Sin embargo, en nuestro trabajo, el reacomodamiento en el mediano plazo registra una tendencia
de acercamiento a la praxis profesional para luego observar desarrollos profesionales concretos.
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patrones comunes entre ellas. Las distintas necesidades por las cuales los manager ingresan
en el mercado de trabajo se van transformando hacia aquellas que seran compartidas en el
momento actual que desembocara en la expatriacion.

Antes de seguir adelante con los “pasos” de las trayectorias laborales, merece nuestra
atencion conocer cuales fueron las estrategias adoptadas por ellos al momento de iniciar la

busqueda del primer empleo y, de esta manera, contextualizar los inicios del ingreso laboral.

Estrategias

Hemos visto en los apartados anteriores las necesidades y expectativas que tenian los
manager antes de ingresar al mercado de trabajo. La combinacién de estas junto a las
estrategias utilizadas nos proveerd de un buen cuadro de situacién para entender el comienzo
de su trayectoria laboral.

La estrategia en s/ se refiere a las metodologias y técnicas utilizadas para obtener el primer
empleo. El ingreso al mercado de trabajo, independientemente del grupo estudiado,
representa un momento “histérico” en la trayectoria de vida de la persona. Las estrategias
utilizadas repercuten en el ingreso al mercado laboral y, posteriormente, en su trayectoria. El
habitus que se esgrime al momento de buscar trabajo, también, va modificandose con el
transcurso del tiempo y los recursos disponibles. La ampliacidn de las redes conexionistas y la
inmediatez de los contactos a través de las tecnologias de la informacidn aceleran los tiempos
de la comunicacion y el consecuente logro de objetivos.%®

Durante las entrevistas, observamos que cada uno de los casos hizo uso de un abanico de
herramientas para lograr sus metas, dependiendo de la situacion de cada caso que
necesariamente estd atravesada por caracteristicas personales. En esta oportunidad, nos
referimos a las necesidades, valores y “disponibilidades” de cada manager. Acerca de las
disponibilidades, la red de contactos del nucleo familiar y propias desempeiia un rol
fundamental a la hora de conseguir empleo en los jovenes, y la voluntad de querer utilizarla
estd relacionada con los valores de cada uno. Un ejemplo comun es conseguir un empleo en

el estudio de abogados del propio padre o familiar directo.*?”

106 No es nuestra intencién medir cuantitativamente el tiempo en el cual consiguen el primer empleo.

107 En algunos casos, se evita este tipo de facilidades para conservar la independencia laboral del joven con
respecto al nucleo familiar (la italica es para destacar que joven, muchas veces posee limites borrosos y engloba
a dos generaciones distintas si elegimos establecer esta categoria entre 15-29 afios). Existen acuerdos en la
naturaleza social de la definicidn de la etapa de la juventud, de la baja capacidad explicativa de la interpretacion
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Seguln nuestros registros del trabajo de campo observado, notamos que las estrategias
utilizadas varian en funcidn a las necesidades de cada uno de los entrevistados. Ya hemos

mencionado que estas varian y también sus resultados.

Acciones individuales

Por acciones individuales, nos referimos a todo proceso de busqueda de un empleo utilizando
todas las herramientas disponibles, sin la asistencia clave de la red de contactos.

Las herramientas utilizadas para la busqueda se inician desde los conocidos jobsites!%
argentinos, los contactos con consultoras!®, las postulaciones en las paginas web de las
propias empresas, las bolsas de trabajo o las pasantias disponibles que las instituciones
educativas a las cuales asisten publican frecuentemente.

Como hemos mencionado, estas herramientas (TIC) que facilitan la busqueda de empleo
estdn presentes en nuestro pais desde el segundo lustro de la década del 90 incipientemente,
lo cual genera diferencias a la hora de evaluar!® |as diversas “iniciativas” de las distintas
generaciones.

La iniciativa propia conlleva para nuestros actores un “plus” de independencia que solo logra
el self made man. El sentimiento de logro, una vez conseguido el empleo, plantea otras

perspectivas en torno a la adultez. La sensacion de responsabilidad nace desde una temprana

edad sobre aquello que fue conseguido motu proprio. En nuestra muestra hallamos que 25

meramente demografica, asi como un debate muy interesante sobre las generaciones y generaciones sociales,
entre otros conceptos elaborados en el campo de los estudios de juventud (Cuervo y Wyn, 2014; Bendit y
Miranda, 2016). Desde varios puntos de vista, las definiciones no estan exentas de tensiones y cruzamientos. Sin
embargo, en los analisis estadisticos sobre juventud, el rango 15 a 19 afios se sigue homologando a la trayectoria
juvenil, y muchos estudios comparativos utilizan la definicidn de 15 a 24 afios para representar a la juventud. En
este punto, siguiendo con las recomendaciones de la Organizacion Iberoamericana de la Juventud (OlJ),
tomaremos el rango etario entre 15y 29 afios de referencia (Miranda y Alfredo, 2018) a pesar que segln nuestro
trabajo de campo, las primeras experiencias laborales comienzan a los 18-19 afios con la culminacién de los
estudios secundarios. Sin perjuicio de ellos, utilizaremos el mismo rango etario.

108 Actualmente son tres las que concentran gran parte del mercado argentino (Zonajobs, Bumeran vy
Computrabajo).

109 para nombrar algunas de las mas importantes a modo de referencia se encuentran Manpower, Adecco,
Randstad, Michael Page, Ghidini Rodil, entre otras.

110 5j bien no pretendemos hacer un juicio del “esfuerzo” en torno al mérito de cada herramienta utilizada, nos
parece razonable enfatizar que los tiempos demandados para la busqueda de empleo por las distintas
generaciones no ha sido el mismo. La masividad e inmediatez que tiene la llegada de este tipo de postulaciones
actualmente, cuando un joven encara la bdsqueda de empleo, no es comparable con aquella que fue utilizada
por generaciones anteriores cuando la busqueda de oportunidades demandaba mayor tiempo y eran escasas
las fuentes tradicionales de empleos disponibles. La busqueda de empleo mediante los periddicos, a través de
sus avisos clasificados de la seccién empleos, era la mas utilizada. La postulacién debia realizarse por carta o
mediante la presentacién espontanea del candidato.
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manager comenzaron sus trayectorias laborales utilizando estrategias individuales que les
asegurara un puesto de trabajo. De los 25 casos, dos de ellos accedieron a programas de
pasantias educativas a través de los convenios suscritos con sus casas de estudio.

Entre estos casos que mencionamos, se encuentran Ana y Matias quienes se insertaron

laboralmente en su primer empleo por medio de sus propias iniciativas:

Fue en el 2011 que empecé a buscar trabajo. Mi primer trabajo lo consegui por medio de una
consultora en una empresa de sistemas como asistente de administracién. Aprendi bastante
(...). Necesitaba empezar para adquirir practica laboral (Ana, gerenta de proyectos).

Si bien las pasantias educativas no son estrictamente un contrato de trabajo per se, tienen
como fin lograr combinar el aprendizaje de tareas, relacionando y complementando los
conocimientos que se adquieren durante la cursada de estudios universitarios. En el caso de
Matias, surge como una forma de ingresar al mercado de trabajo desde lo simbdlico y adquirir
herramientas que posteriormente podran utilizar en otros empleos posteriores.

El primero fue una pasantia en una empresa supermercadista me parecia que podia
ayudarme a conseguir otro trabajo mas calificado. Me dio la oportunidad de aprender y saber
gué se hace en una oficina (Matias, product developer).

Utilizacion de redes

La utilizacidén de redes de contactos tiene hoy dia una vital importancia al momento de salir
al mercado de trabajo. Las ventajas de tener una amplia red que permita acercar intereses es
actualmente una de las herramientas mdas importantes para que los jovenes se inserten
laboralmente. A pesar de que habitualmente este tipo de estrategias sean consideradas
facilistas y carentes de mérito, contar en la actualidad con una gruesa agenda de contactos
facilita el camino.

Los hallazgos demuestran que los contactos familiares y por afiadidura la extensién de estos
hacia otros mas lejanos, han contribuido para que algunos manager consigan su primer
empleo. En ello se puede notar una cantidad de casos (2) de la insercidn laboral dentro del
ambito familiar y otros (3) que lo han hecho a través de sus redes familiares. Asi relata Juan

Manuel como comenzd su primer empleo:

Lo mio no fue tan planeado. Entonces me recibi y empecé a trabajar y mientras estudiaba
hacia trabajos en el estudio de mi padre que era pequefio familiar. Me ayudd muchisimo para
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el resto de mi carrera. Esos primeros anos tuve la ventaja de formarme como Junior al lado
de un Senior (Juan Manuel, vicepresidente).

En la misma situacidon se encontrd Juliana, quien a través de los contactos de su nucleo

familiar, logro su primer empleo:

Mi primer trabajo fue en un laboratorio. Mi padre tenia un contacto y me consiguié como
asistente de laboratorio, haciendo informes, redactando material técnico. Creo que con este
primer trabajo te da lo practico (Juliana, jefa de verificaciones técnicas).

Los primeros empleos en este tipo de casos son aquellos que estan relacionados con el campo
de las carreras universitarias elegidas. Estas experiencias ayudan de forma directa en las
posiciones desempefiadas posteriormente, ya que cuentan con una importante ventaja para
seguir insertdndose profesionalmente. En este sentido, si bien los inicios de las trayectorias
de los manager no marcan un incipiente objetivo de expatriacidén a través del trabajo (que si
lo hard las subsecuentes etapas de las trayectorias), hasta ahora contamos con un anhelo de
experimentar expatriaciones por variadas situaciones que no necesariamente estan asociadas

con el trabajo:

Como motivaciones iniciales fueron la curiosidad al principio y luego la conviccién de que
esto podria traer mejores oportunidades para mi futuro. Trabajar en el exterior siempre es
apreciado en la Argentina. Debo reconocer que mi novia ademds de aconsejarme vy
acompafiarme en el viaje, le agradezco que se le haya prendido la lamparita y me lo haya
sugerido (Nicolas, gerente de desarrollo de proyectos).

Independientemente de las necesidades, expectativas y estrategias que cada uno de los casos
experimentd al momento de conseguir su primer empleo, los hallazgos indican que el
aprendizaje en tanto on the job learning, que se plasmaria en sus curriculum vitae, como la

experiencia de transitar sus inicios en el mundo laboral, fueron elementos fundamentales en

el primer hito de sus carreras profesionales.

En el presente capitulo, hemos conocido los origenes familiares de los manager, su etapa de
formacién educativa y los comienzos de sus trayectorias laborales. Esta etapa de sus
trayectorias de vida se atraviesa partiendo desde distintos contextos y nos muestra su

diversidad generacional, social-familiar, educativa y laboral.

Desde lo generacional, observamos que existe una generalizacidon de un tiempo pasado que

ha sido transitado sin mayores dificultades, en la que el peso de la familia ha sido central en
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esa etapa de sus trayectorias. En este sentido, la tradicién se encuentra presente para
considerar el trabajo y la educacion los pilares del progreso en las trayectorias laborales. Para
los manager entrevistados, la igualacion o superacion de los niveles educativos de sus padres
les ensefia la meta que deben alcanzar. La idea de empleabilidad es atravesada al mismo
tiempo por trayectorias educativas que atiendan a sus intereses, y capital econémico, social

y cultural por lo que terminar los estudios universitarios se torna prioritario.

Por otra parte, las primeras experiencias laborales de los manager se han iniciado a través de
una variedad de necesidades y estrategias que van de acuerdo con sus metas y herramientas
disponibles. Aquellos que tienen un rango de veinte a cuarenta afos han podido ingresar a su
primer empleo a través de pasantias educativas o las redes de contactos personales y
familiares. Aunque también hallamos un grupo perteneciente a la misma edad, que por
necesidades econdmicas o de independencia, desempefian posiciones que no estan
intrinsecamente relacionados con sus trayectorias educativas. En nuestros hallazgos,
encontramos que los de mayor edad han accedido a su primer empleo a través de estrategias

individuales pudiendo vincular sus estudios universitarios con su primer empleo.

En el siguiente capitulo, veremos cédmo la trayectoria educativa y laboral confluyen en

posiciones manageriales en compaiiias transnacionales.
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4. Trayectorias laborales en compaiiias transnacionales

Del fracaso nunca o casi nunca se habla en estos
dmbitos y, si se lo menciona en algun momento,
era siempre a nivel individual, siempre el fracaso
de uno u otro individuo que no supo o no pudo
adaptarse a las reglas del juego del sistema.

Lépez Ruiz, O. El ethos de los ejecutivos de las
transnacionales: valores sociales en una sociedad
que se globaliza. Una trayectoria de

investigacion.

Terminal 5, Heathrow, Londres. Mayo

2019.111

En las paginas anteriores hemos puesto nuestra atencidn en las primeras etapas de las
trayectorias de vida de los manager. En el presente capitulo, volcaremos nuestro andlisis a las
trayectorias laborales en compaiiias transnacionales y como las expatriaciones aparecen en

el campo de expectativas y experiencias de los manager.

Para ello, comenzaremos a estudiar la morfologia de la trayectoria laboral en compaiiias
multinacionales de los entrevistados, desmenuzando las caracteristicas que comparte el
grupo de manager que se expatriaron. Encontrar elementos en comun nos puede aportar
detalles sobre un tipo de trayectoria diferente en la que “lo internacional” tiene un peso
importante. Hemos indicado anteriormente que la expatriaciéon, al comienzo de sus
trayectorias laborales, no aparecia claramente dentro de sus expectativas, y que estas se
presentaban, posteriormente, bajo la forma de una oportunidad que conformaria una
experiencia de tipo ideal. Sin embargo, a medida que avanzan en sus trayectorias, la fantasia
personal comienza a sustanciarse en el marco de transferencias internacionales inter-
company. Los caminos recorridos en este tipo de organizaciones, las oportunidades

disponibles y el desarrollo profesional que implicaba estas transferencias comienzan a tomar

111 Fotografia tomada por el autor.
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forma en un momento clave y puntual de sus carreras. En la primera etapa, nos concentramos
en interpretar los origenes familiares, sociales y trayectorias educativas de los mdnager hasta
el comienzo del primer empleo. Esta es la segunda etapa de las trayectorias laborales. En ella,
adquiere centralidad las tensiones propias de las elecciones que toman, involucrando
cuestiones de indole personal sin dejar de lado aquellos beneficios aparejados que trae ser
un expatriado. En ultima instancia, para nuestros sujetos de estudio, la expatriaciéon es un
triple reconocimiento para sus trayectorias profesionales. Esto es, por el desarrollo
profesional logrado a través de experiencias internacionales, de sus empleadores a través de
un aprendizaje global con el desarrollo de sus carreras (presentes o futuras) y el que reconoce

la sociedad*'? otorgandole prestigio a este tipo de experiencias.

Seguiremos con los desafios de la movilidad internacional de los manager argentinos.
Exploraremos, en este apartado, las tensiones que existen entre la naturalidad o resistencia
de estos sujetos, desde la propensidon que demuestran a realizar expatriaciones. Veremos que
hay en juego (pérdidas y ganancias) en este proceso, en el que el nlcleo familiar del manager
tiene un peso especifico en la toma de decisiones. Especificamente, entraremos en la
naturalidad de la expatriacion como un paso mds en las trayectorias, o la obligatoriedad como
una condicién indispensable para el ascenso a posiciones de mayor jerarquia dentro de la
organizacién. En este marco, se podra observar si hubo resistencias individuales en este

proceso.

Finalmente, nos abocaremos al estudio de la repeticiéon del fenédmeno por parte de los sujetos
gue estudiamos. En este punto, veremos los cambios que han ocurrido desde la primera
expatriacion y si, con la aparicion de ciertas condiciones, la propensién a un nuevo proceso
de traslado sigue vigente. En ello observaremos qué se busca y obtiene con la repeticidon. La
recurrencia del fendmeno serd denominada nomadismo de élite, que tiene ciertas

caracteristicas que serdn tratadas en el capitulo 6.

112 En forma de juicio de valor que exalta este tipo de experiencias, son invaluables desde todo punto de vista.
Teniendo en cuenta que esta experiencia distingue ante la sociedad por todo aquello que implica,
independientemente de las posibilidades que cada uno tenga para realizar esta experiencia, “vivir afuera” ha
tenido histéricamente un reconocimiento positivo, pero no carente de contradicciones. La experiencia de viajar,
trabajar o estudiar en el extranjero funciona como un simbolo de estatus (Goffman, 1951). En nuestro caso, no
nos referimos a cualquier experiencia internacional, sino aquellas que se relacionan con una trayectoria laboral
exitosa, en la que el estatus social esta presente y asi es interpretado por las clases medias y altas.
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4.1 ¢Como son las trayectorias profesionales de los expatriados? La busqueda de
una trayectoria internacional

En paginas anteriores, hemos interpretado que los manager comenzaron sus trayectorias
laborales de manera diversa, dependiendo de su situacién y los métodos utilizados para

insertarse en el mercado laboral.

En este apartado, analizaremos la segunda etapa de las trayectorias que estaran en modo de
consolidacion o profesionalizacion. Nos centraremos en el proceso de expatriacion
contrastandolo con las necesidades personales de los manager y su grupo familiar.!*® Esta
etapa los encuentra experimentados, revelados como altos potenciales y acostumbrados a la

cultura organizacional de las grandes compafiias transnacionales.

Es una etapa de consolidacién que varia segln el entrevistado. Las historias personales
revelan que, a partir de determinado momento de sus carreras, se descubren ciertas
caracteristicas y condiciones en cada sujeto que merece la atencion de estas organizaciones.
Es decir que, en un abanico de distintas situaciones, los manager comienzan a transitar un
derrotero distinto al resto de sus pares. Los hallazgos indican que puede iniciarse este proceso
con un acercamiento por parte de sus superiores, una pregunta por parte de otros cuadros
jerarquicos, la participacién en programas para altos potenciales o una iniciativa propia. Esta
comienza cuando un manager postula su candidatura para otras posiciones disponibles en el
exterior. Esto ocurre a través de las paginas intranet de las empresas en las que estd detallada
la politica de expatriaciones con sus términos y condiciones.’* La combinacion de estas
acciones no es siempre la misma y estard asociado con la organizacién donde trabajan. El
descubrimiento de manager que ocupardn posiciones de poder estd asociado a la
recomendacion del superior en las gerencias o direcciones de recursos humanos, junto a la
recomendacion de los cuadros superiores. Wright Mills nos indica que primero debe tener los

“requisitos” hard para progresar en la carrera burocratica:

113 En este apartado, comenzaremos a incluir no solo al expatriado, sino a la unidad familiar en tanto incide en
la toma de decisiones.

114 | os sectores de recursos humanos de las distintas oficinas del mundo publican dichas busquedas de acuerdo
con las necesidades de la organizacion. A partir de alli comienza un proceso administrativo y de redes en el cual
se desarrollan contactos, recomendaciones y solicitudes de postulacidn para ser tenidos en cuenta. De funcionar
correctamente, se establece un verdadero concurso de postulantes con alto potencial.
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La carrera burocratica, propiamente definida, no significa meramente el ascenso de un nivel
al siguiente de una jerarquia de cargos. Implica eso, pero —cosa mads importante— significa la
fijacién de requisitos estrictos y unilaterales para cada cargo de los que se ocupan.
Habitualmente, esos requisitos abarcan una preparacion formal especializada y exdmenes
calificadores (Wright Mills, 1956:131).

Sin embargo, el mismo autor en la década del cincuenta incluye la importancia de las
competencias soft para las carreras directivas: “El “caracter”, segin han observado los
comentaristas de la revista Fortune, es mds importante que la habilidad técnica para hacer un

directivo” (Wright Mills, 1956:137).

Las carreras profesionales en este tipo de organizaciones requieren un conocimiento global
de sus operaciones. El simple conocimiento tedrico del way of working no reemplaza la
experiencia de vivir el desarrollo de las operaciones en otros paises. Por ello, la expatriacion
se vive como un requisito indispensable a la hora de formar manager internacionales. Estas
verdaderas universidades organizacionales preparan y reproducen a las futuras élites
profesionales en las cuales delegaran parte del control y poder. Segin Zangaro, “el manager
tiene que estar operando en distintos niveles de manera conjunta: el que corresponde a su
tarea y sus propios fines individuales, el que se vincula con lo que la organizacion espera de
él en tanto lider- ménager, y como individuo que forma parte de la empresa y espera de él su

productividad” (Zangaro, 2014:67).

En nuestro trabajo de campo, dedicamos una parte considerable a la evoluciéon de
trayectorias laborales y la concatenacidon de estas con las expatriaciones. En este devenir,
desde las primeras experiencias a las siguientes, evidenciamos un claro progreso en sus
trayectorias. La primera diferencia que puede notarse en los manager entrevistados es el
tiempo en el que permanecen en la misma organizacidn. Segun sus relatos, la permanencia
en la misma organizacion y en la misma posicidn no seria aconsejable si estas organizaciones

no les permiten la oportunidad de tener un desarrollo o avance.

Si no te movés, estar muchos afos en el mismo lugar esta mal visto. Yo estoy acd porque
pasé por varias cosas, porque me arriesgué. Si no te arriesgas, en el mediano plazo, te apartan
si no hacés algo por superarte (Juan Pablo, director de administracion).

Para Juan Pablo, la carrera debe ser continua. En el mediano plazo hay un estancamiento si

no se declaran las necesidades de superacién. Segun Luci, en un marco de competencia
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piramidal en el que las posiciones disminuyen conforme se escala en jerarquia, la disposicion
a trabajar en el extranjero funciona como un recurso que expande las posibilidades de
carrera: al mismo tiempo que contribuye a forjar un perfil profesional internacional... (Luci,
2016). El “arriesgar” de Juan Pablo serd la disposicion a trabajar en otro pais para superarse y

evitar ser “apartado”.

Yo creo que mi carrera hasta ahora ha sido bastante rdpida, en ascenso, sin pausa y me
considero en una posicion privilegiada porque a mi edad ya estoy en una posicién de jefatura
con una marca que se identifica a nivel internacional. Creo que es una organizaciéon que me
ha dado oportunidades y espero que siga siendo de esta manera. No sabemos cémo se
comportara el mundo econémicamente el dia de mafiana, pero creo que, si yo doy todo lo
gue puedo dar, la empresa va a estar acompafidndome (Paula, coordinadora de estudios de
investigacion).
De la misma manera, Paula cree que la organizacidn para la que trabaja le da oportunidades
teniendo conciencia de que ello puede cambiar en el futuro. En estos casos, podemos ver que
la oportunidad tomada es considerada un desarrollo de carrera para su trayectoria dentro de
las organizaciones transnacionales. Es importante mencionar que las trayectorias laborales
son perfiladas de formas distintas. Es decir, hay perfiles profesionales que estdn
especializados en organizaciones pequeiias y medianas de origen nacional, y que huelga decir
gue tienen culturas organizacionales disimiles. Por lo tanto, aquellos perfiles de manager de
empresas transnacionales, ademas de aprehender “lo internacional”, conocen el ethos de
estas organizaciones (permanecer es estancarse).
El andlisis de trayectorias realizado nos permite concluir que existen distintos tipos de carrera
y que estas se consolidan una vez que comienzan a desempeiiar posiciones de poder en
compaiiias transnacionales. Hallamos tres tipos de trayectorias, en las cuales pudimos notar
un patrén de evolucién comun entre los manager que pertenecen a cada una de ellas.
Las que expondremos son: la trayectoria quebrada, la ascendente y la lineal-ascendente.
A partir del logro de credenciales educativas universitarias, la meritocracia juega un papel
fundamental en las trayectorias, pues legitima no solo saberes, sino que le otorga valor frente
al resto de la poblacién que no las tiene.
Las primeras experiencias laborales que, como hemos visto, son de diversa indole comienzan

a configurar distintas trayectorias. La forma en que clasificamos las trayectorias se asienta en

la evolucidén de estas a través del tiempo hasta la actualidad. El trabajo de campo ha permitido
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la reconstruccion de estos tipos de trayectoria sobre la base de las posiciones desempenadas,
la relaciéon con los estudios universitarios y la evoluciéon que refleja en el grado de
responsabilidad de cada posicién. En este sentido, repasamos las posiciones que han

desempeiiado e interpretamos la direccién que han tomado desde sus comienzos.

Trayectorias quebradas

En nuestro trabajo de campo, observamos trayectorias en las cuales notamos un cambio
drastico de direccion que desembocan en las posiciones que actualmente ocupan. La
estabilizaciéon de las trayectorias, generalmente, se logra al arribar a una organizacién
transnacional que promete un desarrollo de carrera. Al demostrar la potencialidad futura,
surgen las posibilidades de la expatriacion. Podemos observar que las primeras experiencias
laborales son muy disimiles y no siempre concuerdan con los campos de estudios
universitarios alcanzados. Debido a diversas cuestiones planteadas en el capitulo anterior, los
sujetos priorizan un ingreso por encima del desarrollo profesional que obtendrian, si
esperaran desempenar una posicién acorde con sus estudios.

A continuacién, exponemos algunas respuestas que son relevantes para este tipo de
trayectoria quebrada. Parten de la necesidad individual, y las primeras experiencias laborales
comienzan en posiciones en las cuales la transitoriedad al tiempo que siguen con sus estudios
universitarios marca este tipo de trayectoria. La consolidacidn de la trayectoria laboral es
postergada para priorizar sus estudios. Existe una gran expectativa, en la cual una vez
concluidos y devenidos profesionales, sus mundos laborales cambiaran. Asi nos relatan las
primeras experiencias laborales Octavio, Adridan y Sebastidn, quienes, como se puede
observar, desempefiaron posiciones de baja calificacién mientras continian estudiando sus

carreras universitarias y, en algunos casos, el desempleo temporal estuvo presente.

Dos afios en un call centre, nueve meses sin trabajo, un afio analista de ventas (Car One),
Joven profesional, Analista de Marketing, Analista Senior hasta la expatriacién (Octavio,
director de marketing).
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La gran proliferacién de los call centers en la Argentina durante la década de los noventa y
primera década del dos mil proveyd una oferta de empleos poco calificados para jovenes

universitarios que deseaban conseguir su primer empleo.!!>

Estuve tres afios como cadete en un banco, ocho afos en empresa de ingenieria primero
como junior y después termino siendo supervisor de un grupo de veinte personas, dieciséis
afios en la empresa actual como supervisor de mantenimiento (Adrian, jefe de ingenieros).

Primero, en Telefdnica representante de atencidon al cliente dos anos. Segundo, un ano
desempleado. Tercero, en la ART A la lista de servicios al cliente cuatro afios. Cuarto, en la
ART team leader cuatro afios. Quinto, en FIAT como analista de marketing tres afios [previo
a la expatriacion] (Sebastian, lider de producto).

Podemos notar que las trayectorias no estan condenadas a una imposibilidad de cambio de
rumbo, si es que estas se originan desde un punto que poca relacidén tenia con posiciones en
las que hoy se desempeiian. Es decir, no son ascendentes desde la entrada al mercado de
trabajo, ni tienen una evolucién clara hasta comenzar la segunda o tercera experiencia
laboral. Los origenes de los manager con este tipo de trayectoria estan asociados a grupos de
clase media, con progenitores profesionales de la generacién baby-boomers, que hacen un
fuerte énfasis en la obtencién de mayores credenciales educativas y un gran énfasis en el

esfuerzo personal.

Ascendentes

Por otra parte, hemos podido identificar otro tipo de trayectoria que tiene una estructura
ascendente. Esto es, han tenido movilidad laboral a través de los anos de forma ascendente,
pero de forma que las experiencias anteriores adquieren capas de acumulacién de
conocimientos, competencias y experiencias que inciden directamente en el desempeno
posterior. Algunos testimonios nos ayudan a interpretar sus trayectorias. Estos comienzos
ideales facilitan la insercidn posterior, ya que cuentan desde una edad temprana, con la

experiencia necesaria para seguir una trayectoria ascendente.

115 Hacia mediados de la primera década de los afios 2000 se produce, en la Argentina y América Latina, un
crecimiento vertiginoso de Call centers de empresas multinacionales: estrategias empresariales globales definen
la busqueda de costos bajos en salarios junto a la busqueda de agentes con buena formacién educativa (Moench,
2020:50).

121



Fueron dos afos en procuracién en estudio juridico, cinco afios en un estudio mas grande
como abogada, hasta que finalmente entré donde estoy ahora como gerenta de
responsabilidad social empresaria (Cecilia, coordinadora de responsabilidad empresarial).

En este caso, Cecilia, mientras estudiaba derecho en la Universidad de Buenos Aires,
trabajaba en un estudio juridico en el cual comienza a tener experiencia en su campo de
estudio.

El primer trabajo lo tuve con una pasantia RR. HH. durante un afio, después ingresé como
asistente de RR. HH. OSDE un aio y medio hasta que finalmente entré aca como analista de
RR. HH. durante dos afios, luego surgid la expatriaciéon durante 18 meses a Holanda (Anabella,
human resources business partner).

Anabella tiene toda su trayectoria laboral dentro del sector de recursos humanos. Desde sus
comienzos en una pasantia hasta hoy, fue pasando por distintas posiciones, en distintas

organizaciones accediendo a posiciones de mayor responsabilidad.

Primero entré en una compaiiia pesquera como ingeniero junior durante cuatro afios y como
ingeniero de servicios otros cuatro afios. Luego, en una minera como jefe de mantenimiento
durante ocho afios. Y la mas importante en una multinacional de energia por veinte anos,
tres afios como coordinador de servicios, cuatro afios en Brasil y trece afios como supervisor
técnico (Julidn, supervisor técnico).

En el caso de Julidn, ya habiendo terminado su carrera en ingenieria naval, comenzé su

primera experiencia siendo profesional. A través de las distintas posiciones, pudo

especializarse en la industria de la propulsion y energia.

Hice consultoria durante seis afios. Seguidamente de lo anterior, hice consultoria econémica
durante tres afios. La Ultima experiencia, la actual como consultor econdmico, 14 afios. Mi
expatriacion fue a Londres como economista-consultor senior (Agustin, consultor senior).

Agustin pudo, desde su primera experiencia laboral como asistente en una firma de
consultoria, consolidarse como un experto en la consultoria econdmica internacional. El paso
por varias de estas firmas le proveyd la experiencia necesaria junto a un posgrado que le
subvenciond una de ellas.

Como se puede inferir con estos testimonios podemos unir cada uno de los puntos de estas
trayectorias narradas y observaremos que todas estan en ascenso desde su entrada al

mercado de trabajo.
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Lineales-ascendentes

Dentro de lo observado, hemos hallado otro tipo de trayectoria laboral que, si bien no es la
mas frecuente entre los manager, merece ser informada en nuestro trabajo. En este caso,
notamos que la cantidad de afios de antigliedad excede llamativamente el intervalo del resto
de los casos. Nos referimos precisamente a dos casos que han informado estar en dichas
organizaciones durante mas de veinte afos. Es decir, que la mayor parte de la trayectoria
laboral ha sido fijada en una sola organizacién en su fase de consolidacién, en las que han
ingresado como profesionales desempefando posiciones entry level o junior, y que,
posteriormente, han llegado a ocupar posiciones ejecutivas de vicepresidente y Chief

Executive Officer.

Mi primer empleo fue en el estudio de mi padre. Luego entré en el gobierno en un puesto
gue me consiguieron contactos familiares. Finalmente, en Dupont donde hace veintiocho
anos que estoy, y me desempefié en varias posiciones. Fui construyéndome con las
oportunidades que me dieron [legales, expatriado, legales y CEO y legales VP] (Juan Manuel,
vicepresidente).

En el caso de Juan Manuel, su entrada en Dupont comenzé como abogado en el area de
legales, y las distintas posiciones que desempefié fueron abogado senior, gerente de legales,
vicepresidente de legales, hasta tener posiciones de CEO y vicepresidente regional para

Sudameérica.

Primero trabajé en Buquebus atencién al cliente, durante cuatro afios. Fue mi primer trabajo
y aprendi mucho sobre el mundo del turismo. Después no tuve mas experiencia que la actual
compania donde trabajo, la cadena de hoteles multinacional desde hace ya veintidds afios
en diferentes posiciones, empecé del medio para abajo [analista, expatriacion en
Montevideo, CEO Regional] (Marcela, gerenta general).

La trayectoria de Marcela pasd Unicamente cuatro afios en su primer trabajo en otra
organizacién, pero el resto de su trayectoria de veintidds afios fue desarrollada en la misma

compaiia.

Este tipo de trayectorias son aquellas que, si bien la primera experiencia laboral no se realiza
en la misma empresa en la que actualmente se desempefian, a partir del ingreso en
organizaciones transnacionales, se van consolidando, y siempre continuaron su linea
ascendente. Luego, con la expatriacién tendran oportunidad de entrar en los cuadros

jerarquicos superiores.
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Para las organizaciones transnacionales, los altos potenciales asumen la carga de un
compromiso que les es impuesto como futuros directivos. Esto es, los manager que cubriran
posiciones de poder en el futuro pretendiendo un desarrollo de carrera ascendente deberan
expatriarse. Este tipo de discurso que tienen muchas compaiiias transnacionales genera

presion no solamente sobre el manager, sino también sobre su nucleo familiar.

La unificacion familiar en la expatriacion

La disposicidon a un traslado internacional con los nucleos familiares implica un cambio en sus
modus vivendi que puede atentar contra la estabilidad de sus vidas. Este cambio varia segun
las caracteristicas del destino acordado; la cultura, costumbres, la situaciéon econdmica, la
distancia al pais de origen e, incluso, en algunos lugares la fe profesada.'!® En este sentido, la
conformacion de la familia puede ejercer mayor o menor presidon al momento de decidir.
Nuestra muestra conformada por 14 manager que tienen hijos, y 16 que al momento de
expatriarse no tenian muestra discursos distintos a la hora de pensar en la expatriacion.
Durante la observacién, pudimos notar los distintos focos de preocupacion de cada uno de
ellos, que de manera notoria se vio ligado de su situacién familiar. En ellos podemos
interpretar las dificultades adicionales que plantearia no ya la adaptacién del manager, sino
los miembros de su familia expatriada. La expatriacion con el nucleo familiar puede ser
presentada con agravantes o atenuantes en el efecto de la presién ejercida. No es la misma
situacion expatriarse con la pareja que aquellos que lo hacen con la familia entera. Y dentro
de esto, la edad de cada uno de los hijos presenta desafios adicionales al momento de realizar
la adaptacién en el nuevo destino. La preocupacion de los mdnager que eligen expatriarse,
todos lo hacen no sin antes hacer introspecciones sobre las expectativas personales y
familiares ante lo que sera la adaptacion en el pais de destino. La migracion es vivida y
percibida de manera diferenciada, en funcidén no solo de la etapa de la vida en la que tiene
lugar, sino también de las condiciones en la salida y en los destinos (Gandini, 2015:137).
Estas fueron las respuestas recopiladas de algunos manager al preguntar sobre las
motivaciones y aspiraciones que tenian para expatriarse, incluyendo aspectos familiares en

caso de haber realizado la expatriacion con su familia:

116 En estos casos nos referimos especificamente a paises como Arabia Saudita, Yemen, Egipto, Emiratos Arabes
y otros con una fuerte impronta fundamentalista del islam en los cuales seria necesario tener en cuenta ciertas
pautas culturales que difieren sustancialmente con la cultura occidental desde la perspectiva de género.
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Me parecia super interesante como experiencia, por lo que me podian brindar y por el CV
gue podia tener. Al no estar casada o tener hijos, no me generaba complicaciones, pero debe
ser complicado para el que tenga (Cecilia, coordinadora de responsabilidad empresarial).

Para Cecilia, su situacion familiar no representaba un inconveniente al momento de
expatriarse. Sin embargo, puede verse que para ella si fuera distinto, complicaria su decisién,

imaginando a otros tener que hacerlo y pensar en sus repercusiones.

Se fue dando por superacién de la empresa. Creo que el destino de Canadd siempre me
tranquilizd. El tema es no ir a paises complicados y si mi marido no decidia acompafiarme,
tenia que decir que no (Estefania, gerenta de finanzas).

Si bien Estefania debia expatriarse con su marido, su consenso era importante. Esto plantea
las decisiones que son importantes al momento de tener que resignar la carrera profesional
en el pais de origen para acompafiar al expatriado. Esto es importante para el caso de las
mujeres expatriadas que deben acordar con sus parejas varones, pues histdricamente el

varén es quien decide y la mujer quien sigue el camino de aquel.

Cuando les decis algo de haber trabajado en el exterior y si es en paises desarrollados, mejor.
La gente te mira con admiracién. Cuando le dije a mi mujer que me mandaban a Suecia para
un puesto de ingeniero no lo podia creer (Adrian, jefe de ingenieros).

Para el caso de Adrian, cuando su mujer se enterd que su marido tendria una oportunidad
para expatriarse en Suecia, eso le representaba un lugar ideal para hacerlo y sin mayores

inconvenientes lo lograron.

Como motivos, en realidad, no tuve, me dijeron cortés, amable y educadamente si “queria ir
a esta oportunidad en el exterior”. Y todos sabemos que si te negds es altamente probable
gue no esté bien visto. Yo en ese momento pensaba en mi. No tenia novia, no estaba casado
ni tenia hijos. El problema fue después cuando volvi con una novia irlandesa (Mariano,
gerente de auditoria).

Existe cierta percepcion de obligatoriedad de expatriarse, aunque como menciona Mariano,
amablemente le dieron la “oportunidad” de hacerlo. El siente que fue obligado a realizar la
experiencia por temor a quedar estancado ante la supuesta negativa a hacerlo. Sin embargo,

en su expatriacion formd pareja en el Reino Unido y retorné a la Argentina con su novia

extranjera.
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Como motivacion, las ganas de vivir en otro pais y trabajar en la misma empresa. Tener casi
todo resuelto desde el vamos, es una condicién en la que no se va la mayoria de los
migrantes. Y mi mujer no tuvo peros en ningun momento. Siempre me alenté a que lo
hagamos. Creo que ella tenia mas ganas que yo de hacerla. No le costé irse, pero le costd
volver... (Ariel, jefe de producto).

Es curioso cuando en algunos casos, los manager expresan que sus parejas tienen mayor
voluntad de expatriarse que ellos mismos. Incluso mencionan que la acciéon de hacerlo parte
de ellas mismas. En este caso, como veremos también en muchos otros, el costo-beneficio de
irse y retornar pondra también en juego desde la dimensién individual, las realidades y

expectativas de cada uno.

Como motivaciones tuve varias, queria saber lo que era vivir en el exterior al mismo tiempo
gue me permitiera desarrollarme en mi profesidn. Mi mujer no estaba convencida, teniamos
dos chicos chicos, ademas ella no iba a poder trabajar, pero creo que un dia ella me planted
gue no queria cortarme la carrera. Habrd hecho algun tipo de razonamiento donde veria la
consecuencia que podria tener no hacer este camino. Yo pensé que no se iban a acostumbrar,
pero me sorprendi (Mario, ingeniero esp. De campo).

Las expatriaciones de nucleo familiar unificado plantean también dificultades a la hora de
evaluar las trayectorias internacionales. Aquellos que aceptan las transferencias
internacionales deben muchas veces evaluar aquellos costos que implicar dejar el pais de
origen. Como en el caso de Estefania o Ariel, la resignacidn de las carreras de sus parejas debe
aceptarse y también acordar el reclamo futuro ante el resultado de una expatriacién que no

llegue a las expectativas.

Contexto local

Una cuestidon que esta presente en nuestro trabajo de campo esta relacionada al contexto
argentino que no deja de estar exento de evaluaciones y razones por las cuales la expatriacion
es una salida a la cotidianeidad negativa, segun el punto de vista de algunos ménager.''’ La
situacion del pais es, en algunos casos observados, un motivo de peso para partir ante la
amenaza de sentir un estancamiento en sus trayectorias laborales. Los casos que

presentamos a continuacion expresan la disconformidad con el contexto argentino.

117 No son juicios de valor o interpretaciones cargadas de vaguedad, sino que son aquellas que surgen de
palabras textuales de los entrevistados.
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La verdad un poco como objetivo es que estaba cansado de las palidas argentinas de todos
los dias. No se trata de ser extremista, sino de evaluar como estan las cosas en otro lugar, la
calidad de vida y preocupaciones que los demas tienen... el mal humor social, la cuestion de
la efervescencia que habia en el 2002/2003 queriamos probar... y luego uno decide... (Juan
Carlos, director de produccion).

En los casos de Juan Carlos y Germdan, ambos con mas de cincuenta afios, recuerdan las
recurrentes crisis econdmicas y sociales en la Argentina. Para ellos, esta situacién pareciera
ser persistente a pesar de los cambios que pueda tener el pais a través de las décadas. Segln
ellos, parece inferirse una cuestién estructural mas alld de toda coyuntura internacional.

Experimentar otra “realidad” parece ser la salida a un circulo vicioso.

Creo que mi carrera varié mucho y en un momento queriamos irnos a vivir al exterior.
Estdbamos cansados de la rutina argentina. De siempre tener la misma pesadez de los
problemas diarios (...). Una bocanada de aire para experimentar otra realidad, otro mundo
mejor tal vez (German, gerente de marketing).

Los dos ultimos relatos no son de importancia menor. Las continuas crisis conllevan una
situacién de cansancio ante la imposibilidad de cambiar el contexto. Beck lo menciona de
manera mas enfatica: en vez de aceptar simplemente su propia vida como fatalidad, un
numero de personas cada vez mayor comienza a imaginar otros mundos y a compararlos con
el suyo (Beck, 2008). Las posibilidades de tener una mejor calidad!® de vida estimulan la
aceptacion de expatriaciones. No inferimos que la totalidad de los casos acepte estas
oportunidades exclusivamente por la situacidn en el pais de origen, sino que las
expatriaciones al ser un fendmeno multifacético exponen variadas razones (profesionales y
personales) para aceptar dichas transferencias internacionales.

Los departamentos de recursos humanos de las organizaciones transnacionales, a través de
sus politicas y estrategias, tienen el objetivo de armar una estructura del proceso de
expatriaciones de altos potenciales. Se trata de un full cycle que comienza desde la
postulacion a posiciones disponibles en el exterior hasta el retorno del expatriado. En algunas

organizaciones en las que la circulacion de talentos es considerable, existe la dedicacion

118 En culturas con experiencias migratorias en las que lo internacional estd presente, hay indicios de que existe
una influencia sobre la creencia potencial de obtener rentas superiores como también adoptar
comportamientos, formas de vida y estilos extranjerizados (Kandel y Massey, 2002).
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exclusiva de empleados de recursos humanos dedicados al international mobility.**® Las
estructuras abarcan los procesos de mudanzas, contactos con inmobiliarias, colegios,
proveedoras de sistemas de salud, que faciliten la llegada de los nuevos mdanager. Al mismo
tiempo, existe una estructura de compensaciones, beneficios y exenciones impositivas que
son atractivas para este grupo.'?° Los beneficios materiales totales de la expatriacion deben
ser para todo el nucleo familiar que debe estar de acuerdo en participar del proceso. Esto es,
no solo los beneficios de la potenciacién de la trayectoria laboral del manager, sino todos
aquellos otros beneficios que los demds miembros de la familia gozaran durante la
expatriacion.

Segln nuestras observaciones, las expatriaciones presentan una serie de ventajas que
configuran a los manager dentro de la elite organizacional. Las experiencias internacionales
son muy valoradas en el mercado local al momento de encarar una nueva busqueda de
oportunidades en otras organizaciones. Esto es, los beneficios futuros de la expatriacion
pueden ya ser dentro de la organizacion o fuera de ella en futuras oportunidades laborales.
Agustin nos lo explica de esta manera en la que se siente diferenciado tanto dentro como

fuera de la organizacién.

Me modificé por el CV que te hacés. Expatriarte te diferencia, te hace mas empleable en el
mercado. Sobre todo, en la Argentina donde es mdas competitivo. En cuanto a mi trayectoria
dentro de la empresa, [todos] te miran distinto cuando volvés, por esto de “sos uno de los
pocos que se van y vuelven” (Agustin, consultor senior).

Ademas, dentro de las mismas organizaciones, estos sujetos son pasibles de tener mayores
oportunidades en la piramide jerarquica. La residencia temporal en otro pais lleva consigo,
también, otro tipo de competencias que implican un reconocimiento mas personal. Es decir,
gue la experiencia vivida brinda elementos para la expansion de la vida transnacional (Beck,
2008:25). Cada vez hay mds grupos de personas y trabajadores que no viven en un pais o en

otro, sino en varios paises a la vez. Es un dimensionamiento social construido, a partir de un

119 Seglin cada compafiia transnacional, empresas como Pepsi Co, Cargill, BBVA cuentan, dentro de sus sectores
de Recursos Humanos, con portfolios de International Mobility. Otras como A.P Moller Group, Wartsila,
gestionan las propuestas de expatriacion directamente desde sus sitios corporativos de intranet de recursos
humanos.

120 | 5 consultora Mercer cataloga nueve tipos de “soluciones” del paquete del expatriado a tener en cuenta en
los programas de movilidad internacional. Estos son: costo de vida, calidad de vida, alojamiento, beneficios
impositivos, pasajes aéreos al lugar de origen, vidticos internos, educacion, guia local y la compensacion local a
modo comparativo.
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imaginario donde las fronteras fisicas comienzan a borronearse. La identidad adquiere nuevos
sentidos y se acopla a nuevas formas de vida. Guarizo (1997), basdndose en el habitus de

Bourdieu, nos sugiere un habitus transnacional, que comprende:

(...) un conjunto particular de dobles disposiciones que inclina a los migrantes a actuar y
reaccionar hacia situaciones especificas en una manera que puede estar calculada, aunque
no siempre lo esté y que no es simplemente una cuestién de aceptacién consciente de reglas
de comportamiento o socioculturales especificas (...) El habitus transnacional incorpora la
posicién social del migrante y el contexto en el que ocurre la transmigracion (Guarizo,
1997:311).

La perspectiva transnacional se ha empezado a usar para estudiar la globalizacidon desde
abajo, para visibilizar los procesos que antes estaban a la sombra, siendo la asimilacion la
perspectiva dominante. Antes la investigacion que dominaba y lo que era el centro de interés
eran los procesos que llevaban al individuo al nuevo pais, y se decia que el proceso de
asimilacién duraba algunas generaciones y los inmigrantes al final se asimilarian en la
sociedad. Que los inmigrantes se integran en el nuevo pais y al mismo tiempo conservan o
quizds refuerzan los lazos con sus paises de origen, se mantuvo a la sombra. Glick
Schiller sefala que el concepto campo social transnacional puede visibilizar los lazos con dos
0 mas estados y posibilita investigar como los inmigrantes, al mismo tiempo, participan en la
vida social y en la formacién politica de su pais de origen, y participan en la vida politica de su
nuevo pais, diariamente a través de comunidades vecindarias y laborales. Esto no es valido
solamente para las personas que viajan entre esos paises constantemente, sino que también
para los que estan conectados sin desplazarse. Glick Schiller también distingue entre “modos
transnacionales de pertenencia” y “modos transnacionales de ser”. “Pertenecer” se basa mas
en las raices, la descendencia, la etnicidad, y no necesariamente implica que la persona se
mueva fuera de las fronteras nacionales. “Ser” implica interaccién mas alld de las fronteras,
pero no dice algo sobre el lugar donde el individuo se siente “en casa”, o algo sobre la
identidad de este. “Pertenecer” se trata de cdmo las personas se desplazan a lugares lejanos
y personas en la memoria, a través de la nostalgia o la imaginacion, y eso lo pueden hacer
indiferentemente si viven en un campo transnacional o no (Glick Schiller et al., 1995).

Es esto precisamente lo que muchos entrevistados extranan en el regreso. La velocidad de la
vida transnacional queda trunca una vez establecido en el regreso. En cualquier caso, esos

mensajes que ellos vehiculizaban en el pasado a través de sus experiencias como actores
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activos comienzan a ser desplazados como actores pasivos cuando ya son otros los que ahora
vehiculizan dicho mensaje. El relegamiento de sus experiencias los Ilama a la nostalgia de un
tiempo pasado.

La busqueda de la transnacionalidad es una cualidad que se adquiere luego de experimentar
una serie de practicas culturales a través del tiempo durante los procesos migratorios. La
temporalidad de las expatriaciones no esta exenta de estas pautas que, sin embargo, se
acentlan cuando se repiten los traslados internacionales o se extiende la duracién de su
estadia.

Las vidas transnacionales no son representaciones que tienen un clivaje en todos aquellos
gue experimentaron expatriaciones. Cada manager tiene una historia de vida que puede ser
mas propenso a que la transnacionalidad sea sentida. Es decir, el habitus se plantea como un
aspecto central para que las adaptaciones a paises con culturas disimiles puedan ser
incorporadas con naturalidad. Una vez que se haya logrado, veremos cémo son vehiculizadas
las nuevas adaptaciones de las sociedades anfitrionas, que causaran desafios en el retorno y
readaptacién al pais de origen. Para los casos que hemos entrevistado, al ser la mayoria de
ellos de clase media o media-alta, durante sus trayectorias de vida descubrimos que muchos
han tenido contacto con lo internacional, de manera diversa. Desde los comienzos en colegios
bilinglies, viajes de vacaciones al exterior, familiares que han realizado migraciones
internacionales, hasta los mismos progenitores que tienen origen migrante. Y debemos
agregar que, entre estos manager, hay un interés explicito por experimentar la migracion
desde la primera persona, lo cual incrementa las posibilidades de que la transnacionalidad se

sustancie una vez expatriados.

4.2 Desdfios en la movilidad internacional. La naturalidad o la resistencia en una
carrera laboral global

Hemos mencionado que las nuevas formas de trabajo deslocalizada, incluso dentro del mismo
ambito geografico donde se desempefian, aumenta la circulacién y desestructura la
localizacién donde cada trabajador presta servicios. En este sentido, los espacios de trabajo
comienzan a demoler antiguas estructuras que son tipicas del modelo fordista en el que la

concentracion de personas dentro de las mismas instalaciones era la regla. Con estos cambios,
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las culturas organizacionales han debido adaptarse a la deslocalizacion?! producto de la

globalizacidn de sus recursos humanos.

La tendencia hacia la generalizacion de las carreras globales es relativamente reciente. Segln
Chesnais, Boyer y Freyssenet, estamos frente a un ciclo de concentraciones, fusiones y
adquisiciones que se inicid a escala mundial en las uUltimas décadas del siglo XX, el que
redefinid y globalizé distintos aspectos de la organizacién productiva, incluida la de los

recursos humanos (Chesnais, 1997; Boyer y Freyssenet, 2000).

El reinado de las ideas o de los activos intangibles, cuyo principal motor es la revolucién
digital, parece haberse instalado definitivamente cambiando todos los manuales de

management y gestion conocidos hasta ahora (La Nacién, 12/07/2018).

Los manager con alto potencial pasaran a conservar lo que otrora constituia un activo de la
totalidad de este grupo: la posibilidad de desarrollar una carrera en el sentido clasico del
término, estabilidad en la relacién laboral y la eventualidad de efectuar el pasaje hacia la
plana mayor de la direccién de las firmas (Falcoz, 2001).

La circulacién de manager con sus saberes y competencias de potencialidad es la materia
prima para el establecimiento de politicas de recursos humanos, guiadas por una estrategia
de necesidad de retener el talento. Esto es, la necesidad que tienen las organizaciones
transnacionales de retener a sus mejores empleados, que ademas de poseer el conocimiento
necesario, alcanzan los resultados deseados. El estimulo y el desarrollo de carrera de estos

sujetos son los medios necesarios para llevar a cabo dichas politicas.

Si bien estas acciones producto de las politicas de recursos humanos parecen faciles de llevar

a cabo, existen consensos y resistencias a la hora de perseguir una carrera internacional.

En un estudio realizado en el Reino Unido por la consultora Mercer en 201722 sobre la
expatriacion en compaiiias transnacionales, este arrojé resultados que cuestionaron la
expatriacidn como factor para mejorar la trayectoria laboral. La brecha de movilidad entre los
altos directivos (high flyers), y el resto de los empleados quienes pueden ser victimas del job

mobility y que no esta siendo considerada para las expatriaciones, se esta ampliando. Otra

121 Home Office, coworking+coliving, cluster offices son algunas formas de trabajo deslocalizado, en las que
desde cualquier lugar y conectandose a ciertas plataformas de informacion y comunicacidn, se pueden llevar a
cabo las mismas tareas que de manera presencial en las instalaciones del empleador.

122 Disponible en: https://mobilityexchange.mercer.com/insights/article/How-Does-Global-Mobility-Fit-in-the-
Global-Talent-Agenda (ultima consulta: 8/1/2021).
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explicacion es que la movilidad no siempre termina en una carrera de ascensos mas rapida, a
pesar de los discursos de intencién. Seglin este estudio, identificar la evolucion de las
trayectorias moviles internacionales provee un mejor conocimiento del valor real de la
expatriacidn, pero ées la expatriaciéon un acelerador que impulsa a dichas trayectorias de
forma ascendente para manager argentinos? El desarrollo de liderazgo es una de las
prioridades de los departamentos de recursos humanos y, segun ellos, deberia ser en teoria

alcanzado por la movilidad global.

Al momento de evaluar las expatriaciones como un factor de mejora o ascenso en sus
trayectorias, encontramos una variedad de respuestas que nos ayuda a entender las razones,
pero también las expectativas de las experiencias internacionales. Las expatriaciones aportan
destrezas de gestion capitalista (Lopez Ruiz, 2014:225), pero también destrezas de gestion
personal, en las que su capital no solo puede demostrar su valor dentro de las organizaciones
transnacionales, sino también en otros espacios que reconfiguran sus universos simbdlicos.
Es decir que aquello que le aporta la expatriacidn es utilizado en otros espacios que hacen a
la forma de vida de un manager. Ponen en escena constantemente el valor de lo

internacional, en el que sus aprendizajes multiculturales forman parte de su capital cultural.

Segun las evidencias encontradas en nuestro trabajo de campo, pudimos comprobar que las
expatriaciones parten por una necesidad organizacional de contar con los recursos
necesarios, pero también de desarrollar las carreras de los manager que tienen un futuro
prometedor. Sin embargo, dentro de la segmentacién interna, se configuran diferenciaciones
gue son discrecionales, segln las cuales el atributo de alto potencial da cuenta de su
inestabilidad, y que la arbitrariedad y discrecionalidad por parte de los evaluadores de
potencial, es lo que prima (Szlechter, 2015: 97). La demostracién de la potencialidad esta

siempre vigente para no perder posiciones en los organigramas de reemplazo.

Juan Carlos da cuenta de la necesidad de no confiarse una vez retornado, ya que para él la
expatriacidon no es un seguro de potencialidad futura, pues la evaluacion de performance y la

demostracion de resultados son permanentes.

Yo el puesto que me dieron es 100 % debido a que tuve una muy buena relocalizacién en
Alemania. No vayas a creer que solo si te expatriaste ya sos un genio cuando volvés (...) no,
no, tenés evaluaciones anuales que quedan en tu expediente, con detalles, mediaciones,
recomendaciones... (Juan Carlos, director de produccién).
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Si bien varias décadas atras, la expatriacion estaba reservada Unicamente a los altos directivos
de compaiiias transnacionales, hoy estos procesos de aprendizaje forman parte de las
trayectorias manageriales. Es decir, no es solo una experiencia laboral internacional lo que
estd en juego en estas transferencias internacionales, sino un proceso de capacitacion y
aprendizaje que los prepara para saber ser futuros lideres.

En el trabajo de campo realizado, no se han encontraron evidencias de que estos procesos
hayan generado resistencias al momento de la toma de decisiones por parte de los manager.
La expatriacidon es una etapa vital en estas trayectorias, que agrega valor en sus experiencias.
Es decir que las nuevas capas manageriales que participan de estos procesos tienen un alto
grado de aceptacion. Segln estos sujetos, no se han encontrado situaciones problematicas
en las que finalmente se haya decidido desistir de un traslado internacional, aunque se han
encontrado algunas resistencias habituales'??, que surgen una vez establecido en el pais de
destino.

Conocer los aportes y valores de este tipo de migraciones nos devela los desafios de la
circulaciéon internacional de mdnager. De esta manera, a partir de las siguientes
caracteristicas, podremos interpretar si existen resistencias o propensiones para seguir una
carrera laboral internacional, luego de haber experimentado un ciclo de expatriacion
completo.?*

En nuestro trabajo de campo, la posibilidad de expatriarse es, segin la mayoria de los
manager, una oportunidad unica. Pero no es percibida solamente como una posibilidad de
tener una carrera global. Para los mdanager, la pertenencia temporal a la vida de los paises
desarrollados representa un simbolo de estatus. Experimentar ese mundo tiene resultados
positivos no solamente desde la trayectoria, sino desde lo personal. Aceptar la transferencia
se torna necesario cuando aquel que piensa la oportunidad, lo hace desde la exclusividad en
la cual no hay seguridad de que existan otras en el futuro. En este sentido, ya Oteiza en la
década del setenta estudiando profesionales, obreros y técnicos que migraron a Estados

Unidos nos ilustra con el concepto diferencial de preferencia (Oteiza, 1971:434). Si bien no

123 Como toda migracién internacional, al existir una nueva configuracién temporo-espacial, légicamente surgen
acomodamientos propios de dicho traslado. Los acomodamientos a las nuevas sociedades anfitrionas adquieren
caracteristicas individuales que se basaran en las ponderaciones que cada manager y nucleo familiar asigne al
lugar una vez arribado.

124 En este sentido, resulta interesante notar que nuestro estudio se haya realizado cuando todos los sujetos
expatriados hayan realizado una experiencia completa. Teniendo todos los elementos de la “partida-residencia-
retorno” pudimos conocer mas cabalmente la problematica.
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125 para el estudio de las expatriaciones, los

estd dedicada a un solo tipo de migracion
manager nos explican de qué manera estas oportunidades se complementan con sus
trayectorias laborales. Las oportunidades muchas veces encubren la verdadera razén por la
cual las definen de esta manera. Sin embargo, notamos algunas claves que nos pueden
brindar aportes en el estudio de estos diferenciales.

A través de las narrativas, conocemos que el desarrollo de sus carreras forma una base sdlida
en la cual notamos que asientan su decision de expatriarse. Sin embargo, cuando indagamos
con mas precision lo que se pretende de movilizarse internacionalmente, comienzan a
emerger otras configuraciones relacionadas con ciertos elementos de una pertenencia al

primer mundo. Esta pertenencia fantasiosa, junto a detalles positivos que traeria aparejado

una expatriacién, complementa de forma absoluta la decisién.

Motivos son varios, pero creo que lo principal era conocer, tener la experiencia de vivir en
otro pais siendo joven, teniendo la posibilidad que muchos no tienen y elegir. Viendo solo lo
positivo que tiene toda esta experiencia. Cuando le dije a mi novia queria ir si o si. Su suefo
era ir a vivir a Europa (Federico, programador).

Segun los madnager, la creencia de que esta posibilidad de expatriarse les daréa muchas

ventajas al momento de hacerlo, después de retornar los ubica en un lugar privilegiado.

Familiarmente creo que teniamos conciencia de que podia ser una linda oportunidad. Yo
siempre fui curioso, me divertia la experiencia, la aventura. Profesionalmente era un salto
gue yo no tenia muy claro la magnitud de ese salto (Juan Manuel, vicepresidente).

III

Para corroborar cual es el “salto” profesional que le dard la expatriacion, debemos confirmar,
una vez retornados, cuales son las ventajas que les proveyd esta transferencia y como

confluye esa experiencia en la nueva posicién.

Falta de oportunidades (estancamiento)

125 Hemos mencionado que las migraciones son multifacéticas y multicausales. En la Argentina, la emigracién de
argentinos ha tenido mayor importancia numérica en aquellas relacionadas con el exilio (particularmente
durante la década del setenta) y econdmica, durante las diversas crisis de los ultimos treinta afios. En el caso de
Oteiza, este autor ha enfatizado sus estudios en aquellas migraciones de argentinos calificados.
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Las limitaciones, que perciben los manager a sus ascensos dentro de las estructuras de este
tipo de organizaciones en la Argentina, es la contraparte negativa a la expuesta en parrafos
anteriores. Ante la sensacion de atascamiento o ausencia de oportunidades, los manager ven
al traslado internacional como una posibilidad de escapar de este limite impuesto a su
movilidad ascendente. Esta falta de oportunidades no hay que confundirla con las crisis
econdmicas que sufrié la Argentina en los Ultimos tiempos. En este caso, se refiere a la
configuracidn de disponibilidad de oportunidades que puedan desarrollar sus carreras dentro
de estas organizaciones transnacionales.

La rotacidn interna y oportunidades disponibles depende del tamafio de las operaciones de
cada multinacional. Mas allda de percibir las reales oportunidades que las organizaciones
pueden ofrecer, los mdnager deberdn evaluar sus oportunidades a largo plazo en dicha
organizacién. La busqueda constante de posiciones que puedan continuar con el desarrollo
de carrera se autogestiona y supone una individualizacidn de la trayectoria que esta fuera de
aquellas iniciativas que proponen las organizaciones. Este caso es contrario a las gestiones
gue parten de los superiores de los manager con acuerdo de recursos humanos, en el que las
trayectorias ya tienen un curso marcado.

Martin, quien ante la falta de oportunidades en la Argentina, decide evaluar las posibilidades

de expatriarse, nos cuenta su experiencia:

(...) yo elegi Chile porque era la posicidon que me interesaba para seguir escalando. Sentia que
en la Argentina no tenia posibilidades y la Unica forma de dar un salto era afuera
[expatriandome]... Yo me habia postulado a una posicidn en Alemania y no quedé, pero
bueno... segui y cuando surgié la otra posicion, me postulé y a los dos meses me estaba
yendo... Irse a Chile no es tan dificil, estas cerca de la Argentina. Te agarra el bajon y en una
hora y media de avion estas de vuelta. El tema es si te tocan lugares de 10 horas de avién y
no te podés acostumbrar... Esa situacion debe ser dificil (Martin, gerente de servicios).

Este tipo de movilidad internacional plantea un escenario de mejora ante contextos en los
gue las compaiiias transnacionales poco tienen para ofrecerles. Es una salida para aquellos
gue sienten que sus trayectorias han quedado en estado de parking.

El desarrollo de carrera que presentan las compaiiias internacionales no es siempre aquel que
se encuentra dentro de las expectativas de los manager. Es decir que sus carreras dentro de
este tipo de organizaciones son autogestionadas. La expatriaciéon es percibida como una

condicidn necesaria pero no suficiente para garantizarles la movilidad esperada.
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4.3 La repeticion del proceso. Entre la voluntad y el sacrificio de ser nomade

En el derrotero hacia el estudio de las trayectorias laborales, probablemente, una unica
expatriacidon no sea un fendmeno aislado para manager de empresas transnacionales. Desde
los departamentos de recursos humanos de este tipo de organizacidn, la circulacion de
manager es promovida como desarrollo de carrera a la vez que mantiene un pool de recursos

intra-company altamente capacitados.

La movilidad global, que segun los manager trae resultados positivos, también incluye costos
gue, como veremos mas adelante, se sienten tanto en el proceso de la expatriacién como en
el retorno. Esto nos lleva a preguntarnos si realizar una nueva transferencia internacional
generara mayores crecimientos personales y oportunidades tangibles de carrera en este tipo

de organizaciones.

Para los mdnager, estos procesos son nuevas oportunidades de desarrollo en sus trayectorias,
pero ya no son percibidas como una obligacién. El hecho de haber realizado una expatriacion
los “libera” de futuras presiones que podian percibir al momento de buscar su desarrollo. Esto
es, ya no es clave para ellos realizar nuevas expatriaciones, sino enfocarse en los resultados

de su desempefio local una vez retornados.

La expatriacidn es considerada un activo que resalta las competencias que adquieren para sus
trayectorias, pero también satisface necesidades que se relacionan con el habitus de formas
de vida cosmopolita. Es notoria la afinidad que tienen con este tipo de vida y que los cautiva
a seguir disfrutando en ella, una vez retornados. La nostalgia sentida es frecuentemente
recordada con las ventajas que otorgaba la expatriacién. Los ejemplos mas comunes estan
relacionados con las facilidades de los traslados, las posibilidades de viajes continuos con

126

estadias cortas a paises cercanos'?®, colegios y vivienda pagados por la compaiiia y otros

beneficios asociados al paquete de compensaciones de un expatriado.

126 En |a regidn europea, la facilidad de traspasar fronteras viajando por las low cost airlines, con paquetes
turisticos a valores razonablemente accesibles, invita a conocer un continente que ofrece una variedad de
atracciones turisticas dificilmente igualables (city-hopping). El caso emblemdtico de Europa es nombrado
frecuentemente debido a experiencias personales vividas de algunos manager durante la expatriacion.
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El buen vivirt?” es percibido como una de las caracteristicas de las expatriaciones, que
adquiere una nueva configuracion al momento de retornar. Esta etapa vivida en el exterior es
una meta a la que todo manager aspira en forma permanente. Juan Manuel describe que
recuerda que “la pasaste bien en ‘Disney’'?8, y volver al barrio te puede costar”. Sin embargo,
veremos mas adelante que el retorno del expatriado plantea algunas cuestiones de indole
mas personal que analizaremos en profundidad. La repeticion del proceso esta
frecuentemente ligado a situaciones personales en las que se encuentran y que pueden
modificar su disponibilidad. En este sentido, hemos tenido que ahondar sobre la evaluacién
gue realizan los sujetos de su expatriacion, como también de los cambios que han tenido

durante sus trayectorias y nucleos familiares.

A continuacién, veremos cuadles son los principales hallazgos que nos ilustran los
entrevistados ante la pregunta que los sitla en una hipotética situacién de plantearse una
segunda transferencia internacional. En algunos casos, veremos que al cambiar su vida luego
del retorno y pasar algunos afios en la Argentina, la propensién a expatriarse disminuye. En
otros casos, hay una férrea conviccidon de querer llevar a cabo otra experiencia similar. La
posibilidad de seguir perteneciendo a un mundo sin fronteras, estar en un contexto
desfavorable en la Argentina o tener una oportunidad en un destino que atraiga sus intereses

tracciona su propension a hacerlo.

Cambios en la familia

La repeticidn del proceso, muchas veces, encuentra menor resistencia debido al resultado
positivo de la experiencia anterior. Es decir, disminuyen las tensiones que se derivan de la
incertidumbre presente en la primera expatriacién.

Sin embargo, hemos observado que, ante la pregunta sobre el éxito de la primera expatriacién

y la propensidn a realizar una segunda experiencia de traslado internacional, otras

evaluaciones entran en juego al momento de tomar la decisién.

La situacion familiar y sentimental en la que se encuentran algunos manager modifica sus

prioridades. Anabella y Ariel explican cdmo sus situaciones han cambiado desde la

127 No nos referimos a la expresién coloquial francesa bon vivant, sino mds precisamente a todo aquello
relacionado con la calidad de vida que ofrece una expatriacién.

128 | 3 expresion “estar en Disney” es una metafora coloquialmente utilizada, que da la idea de satisfaccion que
un nifo siente al llegar a la meca de la diversién infantil.
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expatriacion original, lo que plantea condicionantes para buscar una nueva experiencia. Sin
embargo, ellos mismos confirman que los resultados de la expatriacién han sido positivos
tanto a nivel personal como profesional y no descartan realizar otra experiencia en el futuro.
Los pasos intermedios de la expatriacion, como parte del desarrollo de carrera, son

incorporados como una pieza fundamental de sus trayectorias.

Cambié todo porque volvi con un puesto de HRBP que era para lo que me preparaban, y ese
puesto es previo a una gerencia... Me gustaria volver a tener otra experiencia, el tema es
que, si decidimos casarnos y tener hijos, se complica. Sé que aun soy joven para encasillarme
en la Argentina si tengo otras oportunidades afuera (Anabella, Human Resources Business
Partner).

Ariel, que al momento del relevamiento tiene dos hijos pequenos, piensa en la posibilidad de
repetir la experiencia evaluando las condiciones para hacerlo. Como vimos en el acépite 4.1,

las expatriaciones en familia plantean otros desafios, como vemos en su respuesta.

Una experiencia por dos afios, ciertamente que mejora tu CV, no solo en la empresa, en
cualquier lado. Hoy tengo una jefatura, con gente a cargo, un departamento que crece y que
yo puedo seguir creciendo. Con respecto a irnos nuevamente a otra relocalizacién tendria
gue pensarlo. No por mi o mi mujer, sino porque hoy ya tenemos dos chicos. Ahora tenés
gue pensar en funcidn a una familia (Ariel, jefe de producto).

Gustavo, sin eufemismos, define la posibilidad de futuras expatriaciones como
condicionantes que complicarian su vida ya que sus planes actuales, debido a su edad, se
centran en el deseo de tener hijos. Sin embargo, le asigna un valor enriquecedor a la que tuvo

en ltalia.

Una expatriacién te enriquece desde todo punto de vista. Claramente, si ademas vos vas a
trabajar y te sumergis en las empresas y las formas de trabajar de otro pais, contas con una
informacién y experiencia mas enriquecedora. Hoy no creo que buscaria un traslado
internacional, por ahora. Mi mujer y yo queremos tener familia y la verdad es que eso
empieza a complicar si la tenés (Gustavo, gerente financiero).

Un mundo abierto

La expatriacién abre un nuevo universo en la concepcidon espacial de los manager. Las

experiencias conocidas de haber residido durante determinado tiempo en el exterior los
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posiciona en lugares desde los cuales pueden experimentar el mundo como si no tuviera
divisiones geograficas.

Si bien estos procesos migratorios son los primeros que han transitado en sus trayectorias de
vida, comprenden que las fronteras no son barreras que impiden ser traspasadas. Mientras
el migrante comun debe justificar su permiso mediante numerosos requisitos y
documentacién, los manager, que son amparados bajo la égida de las organizaciones
transnacionales, sobrevuelan estos inconvenientes sin mayores dificultades. Cecilia evalta la

expatriacion en términos de resultados.

Siempre traen cambios positivos. Te hacés adaptable a mas medios, mas contextos. Haber
visto mas cosas donde uno se tuvo que adaptar te hace mas fuerte. Si evaluaria otra
oportunidad para expatriarme. El mundo ya no esta delimitado por las fronteras de la
Argentina (Cecilia, coordinadora de responsabilidad empresarial).

En este sentido, considerando las repercusiones positivas en su trayectoria, estaria dispuesta
a hacerlo nuevamente, considerando que su carrera no estaria delimitada dentro de las
fronteras argentinas. Defillippi y Arthur, justamente, nos alertan sobre los multiples cambios
en los contextos de las carreras organizacionales. Estos reflejan una nueva era de
competencia intra-company tanto en los mercados nacionales como globales. Son cambios
qgue reflejan no solo una reestructuraciéon, sino también nuevos principios que respondan a
los contextos. Estos principios implican cambios distintivos en los tipos de competencias de

carrera que seran alentados (Defillippi y Arthur, 1994:311).

Un contexto desfavorable en origen

Un hallazgo que nos ha llamado la atencidn esta relacionado con la mencidén de los factores
externos que intervienen en la voluntad de expatriarse nuevamente, esto es, referirse a la
situacion del contexto general del pais. Desde la teoria de las migraciones internacionales, la
decision de emigrar puede ser adoptada respondiendo a factores (push & pull) que operan en
el lugar de residencia o partida, a factores que operan en el previsto lugar de destino 0 a una
combinacién de ambos (Ravenstein, 1885). En esta contribucion a la obra clasica de
Ravenstein, no debemos perder de vista que, en nuestro fendmeno de expatriaciones de

manager, no reviste la importancia que se revela en otro tipo de migraciones. Sin embargo,
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debemos mencionar que, en algunas narrativas, notamos la importancia que subrayan sobre

ciertos factores expulsores que se encuentran presentes en el contexto.

Segln argumenta Adridn, esta experiencia le brindd un aprendizaje y su forma de interpretar
la vida modificé sus parametros. Esta interpretacion también da cuenta del estado actual “de
las cosas” en la Argentina. En este sentido, el transitar distintas crisis previas a la expatriacidon
no invalida que luego de conocer otras realidades ex-post, al retornar decida no querer seguir
viviendo en un continuum de contextos negativos en su lugar de origen. La calidad de vida
adquirida en relacion con las seguridades (fisicas, econdmicas e institucionales) modifica el

marco de las expectativas futuras.

El cambio que mas se percibié fue el aprendizaje. Desde lo profesional hasta lo personal. Mi
forma de ver la vida cambid. Prioricé las cosas de manera diferente. Si tuviera otra
oportunidad para irme, lo haria. Mas sabiendo como estdn las cosas en la Argentina. A veces,
da miedo. Es otra de las razones por las que me parece bien irse (Adrian, jefe de ingenieros).

Ciertas variables de contexto en la Argentina generan un impulso adicional para emigrar. Son
situaciones particulares que se perciben en un tiempo y espacio desfavorable que quieren
evitar. Estas cuestiones, también, deben asociarse a ciertos aspectos de la experiencia
biografica contemporanea, a la dificultad de adecuacién entre expectativas y posibilidades, a
las vicisitudes de la “vida buena” al uso y, coextensivamente, a los fracasos del “mito

argentino” como tierra de promision (Arfuch, 2010:206).

(...) Con respecto a las ganas de irme otra vez no sabria muy bien qué decirte. Nuestro hijo
hoy es mas grande en pleno desarrollo escolar (...). Pero si la situacidn se vuelve insostenible
en la Argentina creo que lo pensariamos mas seriamente (Sebastian, lider de producto).

Las situaciones “insostenibles”, que Sebastian nos relata, refieren a la profunda crisis (la
ultima y de mayores consecuencias negativas), como la que sucedid entre fines de 2001 y
principios de 2002, pero que siguidé hasta bien entrada la primera década del 2000. Sin
embargo, se asientan en el inconsciente colectivo cuestiones de indole mas estructural en las

que una nueva crisis puede suceder en cualquier momento.?® Esto plantea que los manager

129 Al respecto puede verse infinidad de articulos en los que a principios de 2020 ante una gran devaluacién, alta
inflacién y aumento del déficit y desempleo se compara con lo sucedido en 2001. Un ejemplo de ello puede
encontrarse en Di Pace, D. (3 de marzo de 2020) Argentina del “Eterno Retorno”: 2001, 2009 y proyectando
2024. Ambito. Disponible en: https://www.ambito.com/opiniones/deuda/argentina-del-eterno-retorno-2001-
2019-y-proyectando-2024-n5086227 (ultima consulta 7/1/2021).
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pueden estar tratando de percibir el entorno constantemente, intentando prevenir estar

“atrapado” en estas situaciones.

Destinos buscados

Dentro de las expectativas de los manager expatriados, la busqueda de paises y ciudades
globales, en términos de Saskia Sassen (1999), parece seguir vigente. Se trata de pensar e
imaginar la residencia propia temporal en otro lugar, donde adaptarse no presente
dificultades y donde el destino de expatriacién ofrezca ventajas. Los destinos ansiados!*°
devienen de la evaluacidn que cada uno de ellos realiza antes de expatriarse. En un nivel mas
profundo de andlisis, se puede notar que, en caso de tener la posibilidad de elegir o negociar
un destino, notamos una tendencia a fijarse en aquellos con capitales sociales y simbdlicos
asociados a la produccién de élites local. En la Argentina, habria una ldgica en la cual aquello
vivido y aprendido en ciertos paises y ciudades estd legitimado “en un mayor grado”. Se trata
de una internacionalizacién, que tiene un ranking en un nivel de posiciones de ventajas

simbdlicas.

Los paises ricos son lugares particularmente atractivos para que las personas talentosas
desarrollen sus carreras profesionales: tienen generalmente paquetes compensatorios mas
altos, con mercados de trabajo de mayor tamafo y diferencias tecnoldgicas que ademas son
facilmente accesible en comparaciéon con paises en desarrollo (Solimano, 2013:180). El
talento y la creatividad estan concentrados en las economias de los paises de la OCDE!3!

(Solimano, 2013; Florida, 2005).

En este sentido, Paula y Ana al haber tenido una experiencia exitosa en su primera
expatriacidon, ambas piensan en un segundo destino. Sin embargo, existen distintos intereses
al momento de tomar la decision, que pueden estar guiados por la “relevancia” en términos
de aprendizaje y experiencia que puedan adquirir, o evaluar el lugar que ocupa ese destino

en el ranking imaginario de cada uno.3?

130 | os destinos que mencionan los manager entrevistados como ideales o mas atractivos son aquellos ubicados
en Europa, Estados Unidos, Canadd y Australia. En menor medida paises limitrofes como Chile y Brasil.

131 Richard Florida realizé un estudio en el que hallé que mas del 50% de los inmigrantes indios, filipinos, chinos,
pakistanies, brasileros, colombianos, nigerianos, de Indonesia, Sri Lanka, Sudan y Tunez viviendo en Estados
Unidos tienen educacion terciaria, con lo cual se ve con claridad el fendmeno brain drain.

132 \M3s alld de las percepciones individuales, The Economist, a través de su Unidad de Inteligencia, realiza
anualmente un ranking de 140 ciudades sobre la base de 30 factores agrupados en cinco categorias (estabilidad,
salud, cultura y ambiente, educacién e infraestructura). En 2019, Viena obtuvo la primera posicién seguida de
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La expatriacion me dio el poder de la versatilidad. La adaptabilidad que uno necesita para
vivir en el mundo de hoy. Si estas oportunidades llegan de nuevo... obviamente me iria
siempre a destinos que sean tipo centrales donde la operacién tenga relevancia (Paula,
coordinadora en investigaciones).

El transitar la expatriacion como una revelacién entabla una relacién distinta con el mundo.
Tanto la adquisicion de nuevas habilidades profesionales, como aquellas relacionadas con
visiones globalizantes, infiere la creacidén de una identidad distinta, en la cual lo vivido durante
la expatriacidn tiene como resultado una persona en su version mejorada. De esta manera,

Ana nos narra los cambios que percibié luego de su expatriacion.

Como cambios creo que lo mas importante fue tener una experiencia en el exterior. Adquirir
nuevas competencias, nuevas formas de trabajar, con algo mas globalizado. A mi me gustaria
tener otra expatriacion, porque me desarrolla como profesional y como persona. Siempre
gue lo comento dicen que son oportunidades Unicas y que estoy en una situacién Unica. Si,
tendria cuidado en elegir el lugar donde expatriarme. No a cualquier lado (Ana, gerenta de
proyectos).

La busqueda de oportunidades en destinos centrales se relaciona con el impulso que pueden
obtener en paises donde la envergadura de las operaciones de las compaiiias transnacionales
revista mayor relevancia. Martin nos confirma que su actual posicién le brindé la posibilidad
de un ascenso. Sin embargo, ante una segunda oportunidad, desearia una transferencia que

le aporte un desafio mayor.

La expatriacion me dio un desarrollo de carrera que me proveyé de oportunidades de
ascenso. Buscaria otra expatriacion en Europa (Alemania u Holanda) que sea mas desafiante
(Martin, gerente de servicios).

La primera expatriacidn aparece ante las trayectorias como un proceso desconocido, pero a

la vez atractivo. Una vez que concluye la transferencia internacional adquiere un nuevo

Melbourne, Sydney y Osaka dentro de las mejores diez ciudades que completan otras de paises como Australia,
Canada y Japon. Viena remains the world’s most liveable city (4 de septiembre de 2019). The Economist.
Disponible en: https://www.economist.com/graphic-detail/2019/09/04/vienna-remains-the-worlds-most-
liveable-city (Ultima consulta: 7/1/2021).
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significado, en el que se realizan comparaciones y evaluaciones que permitan plantear nuevos

desafios en otros destinos.
La repeticion del proceso. Un cuadro analitico

De acuerdo con el relevamiento efectuado durante nuestro trabajo de campo, hemos podido
identificar cuatro categorias en las respuestas sobre la base de la pregunta sobre la intencion

de realizar una nueva expatriacion.

Cuadro 8. Voluntad de expatriarse nuevamente

MNueva Expatriacion Frecuencia Porcentaje
Si 13 43.3
No 5 16.7
Tal vez 4 13.3
MNo sabe B 26.7
Total n 30 100

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

Las primeras dos respuestas estan muy definidas, en ellas hay una marcada aceptacién o
negacion a realizar otra experiencia. Con respecto a la segunda (no), la casuistica comienza a
ser determinante ante la intencionalidad de buscar oportunidades internacionales (formar
una familia, tener hijos en edad escolar, edad del manager, etc.). Es decir, la situacion de cada
manager configura otras prioridades mas personales, relegando el sacrificio de una nueva

expatriacion, para continuar con la trayectoria laboral local.

La tercera (no sabe) y la cuarta (tal vez) asumen la forma indeterminada y potencial en la cual
dependeria de ciertos condicionamientos que se relacionan con el destino, posicidén a ocupar,

contexto en origen, situacion y consenso familiar, etc.

Cabe aclarar que la franja etaria de la primera respuesta (si) encuentra a la mayoria de los
respondientes en un intervalo etario de 29 y 55 afios. Si ademas agregamos aquellos que tal
vez (potencialmente) podrian expatriarse una segunda vez, casi el 57 % tiene la voluntad de
hacerlo. Sin embargo, segin nuestros hallazgos, al término del relevamiento, ninguno de los
manager ha tenido una segunda expatriacién. Desconocemos si al momento de la escritura
de esta tesis, aquellos que respondieron positivamente acordaron un nuevo traslado

internacional.
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Si realizamos una comparacién entre la decision de la primera expatriacidon y los resultados
alcanzados, notamos que las expectativas de las metas han sido cubiertas. Es decir que estas
experiencias generan una base desde la cual partir para tomar en consideraciéon una segunda
experiencia futura. En todo caso, el cuadro que hemos mostrado en sus dos categorias
negativa (no) e indeterminada (no sabe) no contiene indicios de resultados de expatriaciones
decepcionantes.'3? Segln lo analizado, estas respuestas muchas veces estan asociadas a
cuestiones exdgenas al proceso (edad actual del expatriado, intenciones de formalizar
vinculos con su actual pareja, la edad de los hijos del expatriado y el trabajo del conyuge entre

otros).

Independientemente de los datos que hemos relevado en el cuadro, percibimos que la
repeticion del proceso estd asociado a dos causas principales que se relacionan con la
voluntad de expatriarse. La primera de ellas es la posibilidad de seguir desarrollandose en la
misma organizacién, ocupando un rol central, la expectativa que atrae una trayectoria
ascendente. Sin embargo, también hallamos otros elementos que no estdn directamente
asociados a las trayectorias laborales. La segunda es aquella que se relaciona con trayectorias
de vida. Debemos pensar que estos manager han experimentado una residencia temporal en
la cual nuevos modus vivendi han sido aprendidos y, con ellos, nuevos pardmetros en los

cuales asientan sus expectativas.

Durante las entrevistas, es frecuente encontrar respuestas con estos tipos de cambios, que
exponemos en algunos testimonios en los que, ademas de verlos positivamente, asumen que

estos los prepara para residir en cualquier lugar.

Esta experiencia te ayuda a pensar todo de manera diferente. Estas mas globalizado. Como
desde otra posicidon que antes era muy local. Te ayuda desenvolverte en distintos ambitos
profesionales y personales. Todo lo que aprendiste o viviste lo pones en practica (Hernan,
gerente de compensaciones).

El cambio, que en reiteradas oportunidades los manager arguyen como “personal”, estd

asociado al tipo de experiencia y lo que ella ensefia. Las competencias de vida que adquieren

133 | 3 decepcidn en la expatriacion la exponemos como aquella que tenia una carga de expectativas y fantasias
gue se diferenciaron sustancialmente en sus resultados. Por lo tanto, decir que no hemos hallado este tipo de
situaciones no incluye los inconvenientes y desafios que tuvieron que experimentar los expatriados y sus
familias, una vez llegados al pais transferido. Toda migracion internacional requiere de ciertos procesos de
adaptacion para lograr una buena integracion al nuevo lugar.
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segun ellos se relacionan con poder desenvolverse en un mundo desconocido e incierto que

los prepara para situaciones similares.

Yo esto [expatriacién] lo veo como un gran avance. No solo a nivel profesional, laboral, sino
que a nivel personal. En este caso, los tres componentes me enriquecieron mucho. Fueron
dos afios en los que creci como persona, en una palabra (Nicolas, gerente de desarrollo de
proyectos).

Hasta aqui hemos visto las distintas realidades de las trayectorias laborales en compaiiias
transnacionales, en las cuales nos hemos involucrado para conocer las experiencias
interpretadas de los manager.

A lo largo del presente capitulo, hemos visto como surgen y se conforman las trayectorias
profesionales que buscan transcender las fronteras nacionales en la busqueda de un
desarrollo profesional y personal. En este sentido, hallamos que las nuevas generaciones
desarrollan trayectorias quebradas hasta lograr consolidar su trayectoria laboral dentro de
las compafiias transnacionales, en las que comienzan a percibir que sus experiencias
adquieren un sentido de globalidad. Si bien existe cierto solapamiento de generaciones entre
carreras quebradas y lineales-ascendentes, estas ultimas estdn representadas por la
generacién de aquellos que sobrepasan los cincuenta afios. A su vez, aquellos que tuvieron
trayectorias ascendentes (no lineales) surgen por una insatisfaccion de los manager de
permanecer en la misma organizacion sin percibir un desarrollo tangible en sus carreras. Sin
embargo, hallamos que, en determinado momento de sus carreras, todos ellos ingresan a
desempefiiar posiciones que plantean desafios oportunos que merecen ser experimentados.
Hay una cierta “normalizacién” de sus carreras, que posteriormente se sustancia en una
trayectoria internacional en la cual se sienten comprometidos. Estas transferencias
internacionales generan confianza, satisfaccién y una posibilidad de desafios futuros, que
pueden existir en futuras experiencias de expatriacion.

Complementando lo anterior, la consecucidon de una trayectoria internacional puede
naturalizarse o resistirse sobre la base de una combinacidn de las situaciones personales y
profesionales de los mdanager. Esto nos ayuda a interpretar si estas elecciones tenian un
proceso de repeticion, en el que la condiciéon de ndmade representa (o no) un sacrificio luego
de la primera experiencia.

Esta dimension individual de los manager fue fundamental para continuar en el préximo

capitulo con el mundo sensible, en el que haremos una incursién sobre autorreflexiones
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acerca de las dos categorias estudiadas hasta el momento. Esto es, qué significa para los

mismos sujetos ser manager y estar expatriado.
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5. Motivaciones y percepciones de los manager para expatriarse

‘ - El perfil argentino estd muy bien visto en el

exterior y no es raro ver argentinos en casas

5\ock

matrices. Un buen nivel educativo, un buen nivel

de inglés o la creatividad son algunos de los
activos que diferencia al ejecutivo del pais
austral. El perfil es apreciado en el exterior por la
capacidad de adaptacion un poco por el entorno

cambiante de la Argentina en que vivimos.

Ortiz, A. El Cronista, 26 de julio de 2017.

C\\O‘\g . : “Ejecutivos por el mundo: la experiencia global”.

Una de las dimensiones centrales de nuestra tesis estd dedicado al estudio de las
percepciones y evaluaciones de los manager para expatriarse. Para ello, primero debemos
conocer como se identifican dentro del mercado de talentos los mismos actores que trabajan

en organizaciones transnacionales.

En el primer apartado del presente capitulo se analiza precisamente cuales son las
caracteristicas que los identifica como manager. Es decir conocer una identidad propia dentro
de la reproduccién continua de relaciones de poder en estos agentes econdmicos, en los que
se perciben como profesionales valorados por sus competencias. Al mismo tiempo, nos
preguntamos como perciben los manager estas experiencias que, segun ellos, los impulsa en
sus trayectorias laborales. Para ellos, tarde o temprano la expatriacion los distingue vy
adquieren nuevos sentidos como profesionales de este tipo de organizacién. En este marco,
ahondaremos acerca de estas percepciones de las expatriaciones en sus carreras y sus vidas

personales.

Desde la psicologia organizacional, la presencia de motivacion es relativa al commitment que
se evidencia en el esfuerzo que las personas ponen para cumplir con una actividad u objetivo.

En este sentido, nos hablan de factores internos y externos de la motivacion, y al especificar
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la naturaleza de estos, denominan a los intrinsecos de naturaleza ilusoria, puesto que se trata
de creencias y valores individuales. A los motivadores extrinsecos, los clasifica como

compensaciones econdémicas, bienes o servicios (Ferrari, 2010:150).

Para Katz y Kahn, las organizaciones son una fuente de motivacion intrinseca en la medida en
la que pueden satisfacer necesidades de rol, sociales, de identificacién con las metas que, en
definitiva, incluye compensaciones colectivas relacionadas con esfuerzos y actividades de la

misma naturaleza (Katz y Kahn, 1978).

Las expatriaciones, por nuestra parte, las consideraremos dentro de este tipo de
motivaciones, ya que si bien, como veremos, incluyen las necesidades vinculadas con
aspectos personales que se identifican fuera de sus trayectorias o desarrollo, parten de la

posibilidad que les brinda una transferencia internacional.

Posteriormente, en el segundo apartado nos enfocaremos sobre los significados que dan los
manager al proceso racional del desarrollo de carrera que aportan las expatriaciones en sus
trayectorias laborales. Estos significados serdn analizados en relacién con los procesos
emocionales que desarrolla el expatriado ante una migracién y que no estan exentos de
contradicciones. Sin embargo, la temporalidad de este tipo de migraciones atenua aquellas
experiencias que pudieran ser mas negativas.!3* Asimismo, en el siguiente capitulo, se vera
que los efectos del retorno tendran respuestas diversas en la readaptacién al lugar de origen.
Por lo tanto, en este capitulo analizamos las tensiones existentes en la racionalidad de las
motivaciones de perseguir una trayectoria managerial y aquellas cuestiones emocionales

ligadas a esta. Es decir, analizaremos cémo se transité el proceso desde el acto.

5.1 Autopercepcion. ¢ Qué significa ser manager y expatriado?

Preguntar sobre la autopercepcidn a un grupo de manager tiene como meta comprender cual
es la ldgica individual que tienen estos sujetos como asalariados de confianza de este tipo de
organizaciones. La evaluacién, que cada manager realiza de si mismo, es eminentemente

subjetiva, y permite comprender los modos en los cuales se basan para comprenderse, pero

134 Es decir, veremos que es muy distinto el que emigra por una expatriacién intra-company por un determinado
lapso, a aquel que emigra indefinidamente. La determinacién del tiempo puede atenuar los efectos negativos
gue puedan tener en la partida.
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al mismo tiempo tiene sentido para estos mismos sujetos si seguimos los relatos que nos
proveen. Interpelar sobre la significacién de ser manager y expatriado, fue incluida
posteriormente a todos los entrevistados en un segundo contacto que se realizé6 una vez
terminado el trabajo de campo'3> y que originalmente no estuvo previsto. La relevancia de
esta pregunta se articula de manera concatenada con los relatos de una manera mas acabada

de nuestro objeto de estudio.

Ser manager de una compafiia transnacional no refiere solo a los aspectos laborales de
trayectoria o posiciones que ocupan actualmente, sino a un “ser y actuar” como manager
ante la sociedad y el mundo. El ser cosmopolita es una forma de actuar en la que cruzar
fronteras y adaptarse son propias de los manager. En palabras de Luci, el cosmopolitismo
forma parte de cierto aprendizaje familiar y social que construye capacidades desiguales (Luci,

2016:163), pero que al mismo tiempo presenta ventajas.

El manager es una posicién dentro de estas organizaciones que no estd formalmente
delimitada para nuestro estudio. Estas posiciones, a las que nos hemos referido en el capitulo
1, no son solo aquellas que se encuentran en grandes departamentos o secciones, son
también posiciones claves, con alto nivel de especializacion o experiencia que les exige poseer
ciertas competencias y un modo de ser particular. Ser manager en organizaciones
transnacionales es tener posibilidades de acceder a la globalidad. Teniendo en cuenta que las
mayores firmas son foraneas (Basualdo, 2006), las compaiiias lideres de la economia local que
encabezan los rankings de prestigio y valoracion social (Luci, 2011) son transnacionales
(Chudnovsky, otros, 2004). Esto nos lleva a pensar sobre una pequefa élite de empleados

locales con perspectivas globales.

Segun Lépez Ruiz, las corporaciones transnacionales, ademas de ser una de las fuerzas
estructurantes mas importantes en el contexto de una sociedad globalizada, definen vy
promueven dentro de ellas un conjunto de valores que trascienden y afectan las practicas
sociales, las creencias y visiones del mundo incluso en otras esferas de la sociedad, en otras
instituciones y entre quienes no estan ligados directamente a ellas (Lopez Ruiz, 2014:200).

Por lo tanto, en este sentido no podemos referirnos a este “tipo” de trabajador de la manera

135 Luego de haber realizado las entrevistas para esta tesis, todos los entrevistados fueron contactados mediante
correos electrénicos y llamados para que pudieran asistirnos con sus respuestas. Afortunadamente, la
colaboracién prestada en esta segunda oportunidad salvd este bache de informacién para que pudiéramos
terminar exitosamente con nuestro trabajo de campo.
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tradicional. Hemos hablado de los manager como asalariados de confianza en el segundo
capitulo y, en esta oportunidad, nos dedicaremos a exponer aquellas referencias propias que

hacen estos sujetos de si mismos.

En nuestro estudio, la combinaciéon de la trayectoria internacional junto a otros efectos
derivados de esta centra nuestra atencién en conocer cudles fueron las percepciones que
tuvieron los manager de este proceso. A través de ello, nos brindan claves para poder

interpretar cuales son los significados que adquieren estas experiencias.

A continuacién, veremos cuales son las caracteristicas que destacan los manager expatriados
en sus trayectorias. Las concepciones y significados que otorgan a su saber hacer como
sujetos, y reproducen las relaciones de poder de estas organizaciones. Es decir, el modo en
gue ciertas acciones pueden estructurar el campo de otras acciones posibles. Las
expatriaciones, como politica de recursos humanos, conforman un grupo de élite que circula
sin fronteras, transmitiendo una cultura organizacional de ser que se reproduce globalmente

y la unifica.

Ampliacion del grupo de mdnager expatriados

Hemos mencionado que la expatriacién de talento en compaiiias transnacionales fue en un
comienzo patrimonio exclusivo de posiciones del top management. Con el devenir de la
globalizacidn, y la especificidad de conocimientos y posiciones, se hizo necesario la retencion
de ese conocimiento para que pudiera seguir reproduciéndose y también circular dentro de
estas organizaciones (brain circulation).

El incremento cuantitativo de estos procesos también hizo necesario la especializacion dentro
de los departamentos de recursos humanos de politicas que atendieran a este nuevo
fendmeno que parece haberse instalado para quedarse.

Ya no sorprende notar que mdanager de treinta afios circulan por el mundo experimentando
un aprendizaje y uso de nuevas competencias que estas organizaciones necesitan.

Las nuevas generaciones, avidas de un rapido desarrollo de carrera y conocimiento del
mundo, parecen ser el grupo de sujetos ideal para llevar a cabo estas politicas. Juliana y Ana,
dos jovenes manager profesionales, describen cdmo a su edad cada una ya ha podido alcanzar

metas en forma temprana.
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Desde que entré acd tuve muchos cambios, me sirvié para que en tres afios tuviera un
crecimiento profesional enorme. Hice un posgrado en la Universidad de Curitiba, que me
ayudo ya a los 30 afios a tener incluso otras propuestas. No creo todavia que esté lo
suficientemente madura para agarrar algo mas grande siento la necesidad de tener que
procesar todo lo que hice en estos tres afios (Juliana, jefa de verificaciones técnicas).

Si pienso que hoy tengo 32 afios y veo mi trayectoria, siento que avancé mucho
laboralmente. La expatriacion me dio una forma de pensar distinta, mds abierta. Creo que
volvi pensando en el mundo como uno solo, sin tener esto de las fronteras delimitadas.
Durante mi expatriacién viajé dentro de Europa a muchos paises y eso te abre la mente. La
cercania, la diferencia. Todos estos viajes y mi expatriacion te preparan para los cambios
continuos. Al volver, mirds atrds y notas que no sos la misma persona que te fuiste. Creciste
profesional y personalmente. Te da eso que nunca podrias tener estando aca todo el tiempo
(Ana, gerenta de proyectos).

La tendencia actual del incremento de las expatriaciones en las nuevas generaciones de
manager podria naturalizar estas experiencias como parte de sus trayectorias en este tipo de

organizaciones.

Cultura cosmopolita

Esta primera aproximacioén acerca del significado que adquieren estas dos categorias manager
y expatriado nos refleja la importancia que le dan a una y otra en el marco de sus trayectorias
globales. Es importante destacar que los manager se adaptan a una cultura cosmopolita
propia de este tipo de posiciones. Segun Luci, estas experiencias (expatriaciones) permiten
acumular —a la vez que, en cierta medida, suponen— recursos que se traducen en ventajas
simbdlicas frente a quien ha quedado acantonado dentro de las fronteras nacionales (Luci,

2016:164).

Para esta misma autora y citando a Calhoun (2003), la cultura cosmopolita de élite es un
producto de los diversos tipos de orientacidn intelectual que ha producido Occidente. Se
construye sobre las bases de la movilidad, la educacidn y la participacién en diversas arenas
internacionales. Esta cultura tiene una base en la cual se considera al otro que esta en todas
partes y en ninguna al mismo tiempo. Es decir, que no existe una sujecidon por parte de esta a
los ciudadanos cosmopolitas que tienen una mirada del mundo distinta, en la que no sienten

pertenencia a ninguna parte.

La idea de ciudadanos cosmopolitas nos acerca la idea de estar en todas partes sin pertenecer
a ninguna al mismo tiempo. Ser ciudadanos del mundo hoy cercena los anclajes que pudieron

haber existido en tiempos pasados y apaga la nostalgia de aquella sensacidn de pertenencia
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que solian tener. Perciben una sensacion de pragmatismo, en la cual aquello que han

adquirido les brinda satisfacciones profesionales y personales.

Cecilia nos aclara, desde su perspectiva, el significado de manager y expatriado:

Tal vez lo mas notable es esto de haber sido transferido a otro pais. Esto te diferencia porque,
claro, no es lo mas normal. Es normal que vayas de vacaciones a otros paises y seguro
aprendés cosas nuevas, pero desenvolverte en otra cultura, otro idioma, otras formas de
trabajo que tal vez son superadoras, llama la atencién. Sé que cada vez mas gente se ha ido
y estd yendo al exterior a hacer algun tipo de experiencia laboral, pero, aun asi, son pocos los
qgue tienen la posibilidad de hacerlo. Creo que ser mdanager y expatriado hoy, sea en la
Argentina o en otro pais te configura como alguien con globalidad por decirlo de alguna
manera. No digo que te asegura el éxito, porque tal cosa no existe, pero si te da ventajas y te
pone en un esquema donde tu forma de actuar es diferente (Cecilia, coordinadora de
responsabilidad empresarial).

Por otra parte, ser manager y expatriado puede asociarse a dos conceptos relacionados con
la élite empresarial que, en términos bourdesianos, no deja de tener connotaciones
clasificadoras. Juan Pablo, quien estuviera expatriado en Dinamarca durante tres afios, hace

la siguiente reflexion:

Nunca me lo pregunté (...) tal vez porque siento que parece una pregunta elitista. Ser
manager y expatriado, como si perteneciéramos a otro nivel. En realidad, por mas que
parezca elitista, es una realidad. No somos muchos los que tenemos esta combinacion que
nos diferencia del resto. Soy consciente de que me ayuda esta situacion para mi trayectoria
y también son experiencias que nos enriquecen como profesionales y como seres humanos.
La expatriacién no solamente nos nutre por lo vivido, sino que nos moldea en la globalidad.
Sé que puedo adaptarme a todo lo que no tengo aca en la Argentina. Y ese tipo de capacidad
solo te la brinda una expatriacién (Juan Pablo, director de administracidn).

Individualidad y meritocracia

Dentro de la variedad de percepciones que se han notado mas claramente, la sensacion de
posesion de un capital cultural tiene un rol protagdnico al momento de evaluarse. Durante
sus trayectorias de vida, algunos manager adquirieron estos capitales a través de las
socializaciones primarias y secundarias, mientras que otros comprenden los significados e

implicancias de sus posiciones y universos de referencia de forma mas tardia.

Para el mdnager, otros capitales como las experiencias previas, las credenciales educativas
universitarias y las expatriaciones son activos de los cuales disponen al momento de

demostrar el valor que estos poseen dentro de las organizaciones transnacionales. No se ven

152



a si mismos como un sujeto colectivo, sino como un sujeto individual. Presentan una serie de
actitudes y caracteristicas que hace dificil encuadrarlos como trabajadores en un sentido

tradicional (Lépez Ruiz, 2014:204).

A veces es dificil mirarse a un espejo y verse de una manera objetiva. Obviamente es dificil
compararse sabiendo que vos sos distinto en muchos aspectos. Vivis otra realidad porque
tus experiencias tienen caracteristicas diferentes que son buscadas. Sé que, si volviera al
mercado laboral, sobresalgo del resto por estas cuestiones diferenciadoras. Mi experiencia,
mis credenciales educativas y el hecho de haber trabajado y vivido en otro pais,
objetivamente te marca positivamente. Cuando vivis en otro pais, aprendés muchas otras
cosas que no lo hacés acd y que no te lo da tampoco un libro o un viaje de vacaciones en el
extranjero (Octavio, director de marketing).

La meritocracia es una variable arraigada en los profesionales que dependen de sus
condiciones profesionales para tener una trayectoria exitosa. Aquellos que consideran tener
las condiciones necesarias para ocupar sus posiciones actuales constantemente evaltdan su
lugar dentro del mercado de trabajo diferenciado al que pertenecen. El benchmarking los

ubica temporal y espacialmente en un mercado local reducido y competitivo.

Son condiciones que te dan ventajas. Desde lo profesional a lo personal. La cuestidén es que
hace uno con esto o que es lo que quiere hacer. Creo que todos deberiamos tener este tipo
de experiencia que nos abre la mente y nos da oportunidades. Estas oportunidades deberian
luego convertirse en herramientas que uno porta para cualquier emprendimiento que quiera
llevar adelante. Nos da mayor seguridad de estar preparados para distintas situaciones. Ser
manager hoy en una compafiia multinacional nos diferencia cuando vamos al mercado de
trabajo y dicen “ah, trabajo en tal y tal” que no es lo mismo que “trabajé en una pyme”. Te
da chapa una certificacion de capacidad, o al menos eso creen los selectores (Juan Carlos,
director de produccion).

La concepcidn de logro que defienden los manager se refleja en la posicidon que actualmente
ocupan. Es decir, el logro “merece” ciertos resultados que deben estar a la altura del esfuerzo
realizado. La correspondencia entre los esfuerzos y los resultados alcanzados parece ser un
criterio razonable para la evaluacidn de sus trayectorias. Dejours sostiene que el sujeto espera
por el trabajo realizado fundamentalmente una retribucién simbdlica, que se da a conocer
bajo la forma de reconocimiento. Dicho reconocimiento en el trabajo posee dos dimensiones:
por un lado, en el sentido de constatacion, o por la contribucién real del sujeto al trabajo v,
por el otro, en el sentido de gratitud por el aporte del trabajador a la organizaciéon del trabajo

(Dejours, 1998).
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Todos los que trabajamos en multinacionales y de alguna manera tenemos cierto potencial,
creemos que vamos a llegar a tener posiciones de responsabilidad con oportunidad de hacer
algo. Desde lo individual, tener un reconocimiento profesional en cuanto a logros que nos
permitan sentirnos cémodos donde estamos. La expatriacién es un logro. Porque creemos
gue esto nos da posibilidades de seguir creciendo. Entonces, una cosa es consecuencia de la
otra. Las compafiias no van a invertir en vos si no tenés mucho que ofrecer. Eso lo sabemos,
entonces partiendo de esto, sabés que ahora sos un profesional valorado dentro de la
organizacién. Nosotros como individuos tenemos que aprovechar esta situacion y sacarle
todo lo positivo de la combinacién de la posicién y la expatriacion (Matias, desarrollador de
productos).

Trabajar en una compaiiia transnacional representa a los manager en un ethos propio de los

high flyers, en el que este tipo de organizacidn les ofrece lo que ellos buscan y merecen.!36

Durante mi trayectoria, me preparé para estar donde estoy hoy. Haber estudiado, realizado
un posgrado en una prestigiosa universidad en Estados Unidos y mi experiencia hace que hoy
pueda estar donde estoy. Sé que no todos tienen las mismas posibilidades. Por eso, por ahora
somos pocos los que tenemos la posibilidad de irnos a hacer una experiencia afuera. Lo que
ocurre y no quiero ser politicamente incorrecto, pero, también es una realidad insoslayable:
si estamos aca, es porque estamos preparados y vieron lo que éramos capaces de hacery
como nos comportamos. Porque... digamos que estas experiencias logran que vos seas como
ellos te quieren. Te quieren moldeado a una globalidad. Estar preparado para cualquier
situacidn es parte de ser manager. Y ser expatriado te prepara para eso (David, controller).

La individualidad estd presente en un momento en el que, al mismo tiempo, desde el
managment se estimula el teamwork approach. Nadie logra los objetivos de manera solitaria,
sino a través del equipo. Sin embargo, la observacién indica que la individualidad esta
presente siempre que se realice una evaluacién de la performance propia, sin establecer
ningun tipo de relacion con aquellos otros integrantes con los que se trabaja. El individualismo
del manager los aproxima a un narcisismo profesional que es contemporaneo. Para Han, la
lucha actual no se desarrolla entre grupos, ideologias o clases, sino entre individuos (Han,

2015:46) que deben probarse y demostrarse permanentemente entre ellos mismos.

136 M3s alld del reconocimiento de estatus que trabajar en una compafia transnacional representa en sus
trayectorias y profesiones, ciertamente la estructura de compensaciones es un factor importante. El salario
promedio por ocupado que pagaban las empresas transnacionales en 1993, era de 20.993 pesos en junio de ese
afo, significativamente mayor que el de 15.044 pesos registrado en las empresas nacionales, lo que da como
resultado una brecha entre ambos tipos de empresas del 28 %. Esta distancia se mantuvo alrededor de ese nivel
y llegé a trepar al 35 % en 2005, para luego comenzar a decrecer y llegar a ser del 12 % en 2013. En este ultimo
afio, el salario promedio de las empresas transnacionales llegd a ser de 35.965 pesos, a precios de 1993, y en las
empresas nacionales de 31.671 pesos (Roiter y Erbes, 2018:184).
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Segun Castel, en tiempos recientes esa exaltacion del individuo conquisté el mundo del
trabajo, de la empresa y del management. Es la celebraciéon del sentido de las
responsabilidades, de la toma de riesgos y del gusto de emprender, necesarios para
maximizar la eficacia profesional, y asumir las exigencias de competitividad requeridas para
hacer frente a la nueva coyuntura econédmica en un contexto de competencia exacerbada

(Castel, 2010:303).

Oportunidad

Las trayectorias de profesionales calificados son muchas veces producto de la confluencia de
estar en el momento y lugar justo, en el que a partir de ese momento surgen concatenaciones
de posibilidades para seguir un camino ascendente. No se trata de una cuestioén fortuita, sino
de estar alerta y evaluar la relevancia de estas oportunidades para sus carreras. Ser manager
y tener oportunidades para expatriarse es en el imaginario de estas jerarquias una condicion

para futuras oportunidades. Es decir, por algin lugar deben comenzar.

Segun lo veo yo, es una combinacién perfecta para aquel que quiere avanzar en su carrera
profesional. Haber llegado a ser mdnager y tener una experiencia laboral en el exterior en la
cual consideras que avanzaste, creo que es una situaciéon ideal. No quiero decir que esto te
asegure nada toda tu vida laboral, pero seguramente te distingue del resto. Fuera de todo
sentido comun sobre lo que te puede traer, esta combinacion te pone al frente de muchas
oportunidades futuras. Las competencias que adquiris, los conocimientos y la experiencia de
vida no te lo quita nadie. Sos otra persona y eso se nota (Marisel, gerenta de recursos
humanos).

Como habiamos adelantado paginas arriba en este mismo acapite coloquialmente ser
manager tuvo un efecto amplificador en las expatriaciones, en las que estas posiciones no se
estructuran dentro de grandes secciones o departamentos con una estructura vertical dura
en forma de pirdmide. Los manager —como indica Julidan mas abajo— han mutado en su
contenido. Los knowledge workers (Drucker, 1999) asociados al conocimiento aportan en sus
posiciones, y dentro de los organigramas pueden estar ubicados en posiciones stand-alone
trabajando de manera auténoma. Cada organizacidn tiene sus propias estructuras acorde con
los fines propuestos desde sus headquarters. Este efecto derrame junto a la concentracién de
conocimiento por parte de estos knowledge workers plantea la necesidad de que el capital

cultural de estas organizaciones no sea arrastrado en sus condiciones de trabajo hacia el resto
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de la organizacién (Dupuy, 2006). Una medida de ello se refleja en las oportunidades de

desarrollo disponibles.

Comenzd por un consejo de un jefe mio. Al principio mi mujer no queria saber nada, hasta
gue aceptd porque veia que era una oportunidad que tal vez no volveria a mi carrera y me
tocd a mi (Juan Pablo, director de administracion).

Justamente, ser manager es precisamente una busqueda de esas oportunidades que
permitan un desafio constante. Adridan nos indica que debe ser una aspiracion para “no

conformarse”.

Es una pregunta rara, pero al mismo tiempo siento que no lo pienso tan asi, a nivel diario. Si
siento que el hecho de tener esta posicién, y que haber sido transferido me da mayores
posibilidades de progreso en mi carrera. Tengo 51 afios y noto que tengo pares que son mas
jovenes que yo, y no porque me sienta viejo, sino porque ahora todo parece mas rapido. La
gente joven avanza mas rapido. Creo que uno tiene que seguir buscando oportunidades,
porque no puede conformarse con lo que ya hizo. Mi situacién no me hace inmune a lo que
pase afuera de mi circulo. El contexto te presiona a que no pierdas el paso. Cuanto mas subis
mas inestable estds a pesar de que te sientas en un lugar privilegiado (Adrian, jefe de
ingenieros).
Como podemos ver a través de los relatos, la oportunidad hay que buscarla sabiendo que hay
un momento en el tiempo que no durard y que, por lo tanto, hay que atreverse a
aprehenderla. Tener presente la oportunidad como conveniencia de lugar y espacio propicio
para aceptarla, va mas alld de la mera ventaja que pueda ganarse con el ofrecimiento de la

expatriacion.

Sentirse arriba
La sensacién de ubicacion de los manager dentro de la estructura social y del mercado de
trabajo es percibida fuera de las dreas comunes a los que ellos dicen pertenecer en sus

origenes (clases medias).

El armado de estos sujetos reclasificados a través de calificaciones, competencias y
experiencias que los diferencia los concientiza sobre su condicién. Son profesionales que
reproducen las relaciones de poder de agentes econdmicos transnacionales y, al mismo

tiempo, transitan procesos que estan aun reservados a grupos reducidos en la Argentina.
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Anabella es consciente que su lugar hoy no esta dentro del grueso de las masas que estan

reducidas a una localidad. La pertenencia a la globalidad tiene efectos diferenciadores.

Para esta pregunta tengo que posicionarme en el tiempo y el espacio. Quiero decir lo que
significa para mi hoy donde yo estoy. Hoy sé positivamente que mi situacién por llamarla de
una manera me pone en un lugar de privilegio. Es decir, que para la Argentina ser managery
expatriada me da herramientas que me colocan en un lugar en el que no muchos estan, pero
gue esto puede cambiar. Si vos vas a Holanda ves mucha gente de otros paises europeos que
lo hacen normalmente y esto es comun, para ellos esta misma situacién no sienten que los
pone encima como puedo pensarlo yo hoy. También pienso que esto que me pasd a mi, va a
cambiar en el sentido que cada vez mas gente joven va a hacerlo porque es una tendencia
(Anabella, Human Resources Business Partner).

Mariano pone el énfasis en el cambio que sufrié él en su crecimiento, a través de distintas
etapas. Para este manager, el conocimiento global de cémo se comportan en el mundo ante
la vida pareceria desacreditar todo aquello que experimentd anteriormente. Segun él, luego

de su expatriacion, adquirié una visién distinta de cémo se vive.

En primer lugar, creo que es un estadio, por llamarlo de alguna manera, que ayuda en mi
carrera profesional. Es una foto de cdmo me veo yo hoy luego de haber transitado diferentes
etapas. Y en esa foto puedo ver cdmo fui creciendo. Pienso que es una combinacién de una
mejor posicidn con una experiencia que te aporta un conocimiento global de cdmo se
manejan en el mundo ante la vida. No me refiero al trabajo solamente, sino a una vision
distinta de como se vive. Estas cosas influyen en tu forma de vida, en tu forma de pensarlay
sentir que luego no podés borrar. Son experiencias que te cambian y no hay retorno en esto
(Mariano, gerente de auditoria).

Estas situaciones plantean un nuevo punto desde el cual los manager pueden mirarse a si
mismos. No ya mirando la totalidad, sino centrandose en aquello que los diferencia. Si bien
nosotros exponemos los relatos de nuestros entrevistados, seria interesante conocer la
medida de esta diferencia a través de sus propias percepciones subjetivas. Aunque
lamentablemente escapa a nuestro objeto de estudio, indagar sobre las creencias de los
sujetos mas alld de las comparaciones que realicen podria ayudar a desmitificar las

percepciones de su importancia.

Una foto actual
La vida organizacional de los mdnager no es eterna y durante el recorrido de sus trayectorias,

como hemos visto en el cuarto capitulo, no necesariamente asumen un caracter ascendente
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siempre. Es, en este sentido, que sus situaciones son aceptadas hic et nunc sin poder aferrarse
a una continuidad que podra o no llegar. Para ellos, la temporalidad de sus posiciones es una

de las condiciones del utilitarismo de estos agentes econdmicos.

Lo pienso como algo momentdneo. Ser mdnager y ser expatriado no es algo que te sirva para
toda la vida (...) me refiero a la carrera. Es un estado que te permite escalar posiciones al
principio, pero decir que fuiste manager hace cinco afos y estuviste expatriado hace 10, no
necesariamente mejora tus condiciones en ese momento. Te ayuda al principio o mientras
estds escalando peldanos, pero no te podés dormir... Si estas anestesiado por un tiempo se
preguntan équé pasd? O sea, es una condicidn (ser manager y expatriado) por un tiempo y
lo tenés que aprovechar. Y esa condicion es la que te diferencia. Aprendiste exitosamente a
trabajar en otro contexto, con otras herramientas, otros contactos y formas. Ahora... si me
preguntds como experiencia de vida, te puedo contar que es inolvidable e irremplazable
(Ariel, jefe de producto).

Complementariedad
En la estructura de las posiciones jerarquicas en compafiias transnacionales, la necesidad de
pasar por procesos de expatriaciéon complementa y potencia la trayectoria al demostrar las

capacidades de adaptacién a distintos contextos.

Ser manager y expatriado en una compafiia transnacional es algo que hoy va de la mano.
Porque da la idea de globalidad. Estas trabajando en una compaiia que tiene operaciones en
todo el mundo y expatriarse justamente es aprender lo que hace la empresa a escala
mundial. Trabajar localmente te puede dar una idea de lo que es ese tipo de organizacién,
pero estar ahi, como un actor en esa cuestion mundial, te da otra perspectiva. Creo que
cuando mas te das cuenta de ello es cuando volvés. Una vez que hacés esa alternancia “aqui-
alld”. A nivel personal, es claro que sos distinto al resto que no tuvo esa posibilidad y si sos
una persona segura, podés sacar provecho de esto. No quiero decir con esto que vos seas
superior, sino que adquiriste competencias que otros no pudieron (German, gerente de
marketing).

Juan Manuel también nos narra que esta complementariedad no se da solamente en aquellos
aspectos laborales, ya que indudablemente plantea cambios personales que también
repercuten en sus vidas. Separar la expatriacion de la posicion es un arduo desafio,

entendiendo que ambas estdn interrelacionadas afectdndose mutuamente.

Yo me fui en una época que no era tan normal irse como expatriado. Si bien era manager
cuando yo me fui, la experiencia de expatriarse es Unica. Mi vida en esos afios la disfruté
mucho como mi familia. Principalmente porque es otra manera de trabajar también. En el
exterior priorizan la vida personal de la gente que trabaja. Y tal vez a eso no estaba
acostumbrado. Me cambié la forma de pensar. Porque ves que otras cosas son importantes
y estan al mismo nivel que la carrera profesional de alguien que trabaja. Cuando volvés, tenés
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otros parametros, donde muchas veces son distintos a los que tenias antes de irte. Estd muy
bueno eso si vos sentis que avanzaste, no solo como manager, sino como persona (Juan
Manuel, vicepresidente).

Cuestion de trayectoria

Durante la vigencia del management tradicional del fordismo norteamericano, los empleados
administrativos que probaban su confianza a través de los afios ascendian a posiciones de
responsabilidad para luego convertirse en manager.

Esta vision de adquirir responsabilidad a través de una larga trayectoria en la misma
organizacidn sigue estando justificado para algunos manager que consideran que sus carreras
laborales son pensadas en etapas que tienen que estar siempre conectadas con los objetivos
de la compaiiia. El fundamento de sus trayectorias esta respaldado por la cantidad de afios
de experiencia, el potencial del sujeto, junto al conocimiento de la vision y misién de estas
organizaciones. Segun Graciela Filippi, cuando se evalta el potencial de desarrollo hay que
indagar la respuesta en la zona mds oscura e inexplorada del sujeto; tenemos que descubrir
lo que es capaz de hacer en el futuro en una posicidon con requerimientos mas complejos que
la que esta desempefiando en ese momento (Filippi, 2016:111).

En el caso de Marcela que reproducimos aqui, cabe notar que hoy ocupa una posicién de Chief
Executive Officer regional para una conocida cadena hotelera transnacional. En su caso,
cuenta con mas de 22 afios de antigliedad en la misma organizacidén y asume que su posicion

fue producto de dicha trayectoria.

En mi caso, como te conté, son 22 afos en la misma compaiiia, producto de una trayectoria.
Tiene que ver con tus metas y con las de la compaiiia. Hoy, en mi trayectoria, cada etapa tuvo
su momento. Te diria que fue sin sobresaltos o cambios bruscos. La expatriacion se dio mas
por un tema familiar. De todas maneras, hay que mentalizarse que Uruguay (acd nomas) no
es tan distinto. Pensemos que tenemos las mismas costumbres, idioma, cercania histérica...
No es lo mismo ser expatriado en Noruega que en Uruguay. Las distancias culturales son
menores. Diria que me da ventajas con respecto a otras personas a la hora de compararme.
Te da ese “extra” de poder acostumbrarte a situaciones distintas, pero en mi caso diria
“dudoso”, porque fue en Uruguay... (Marcela, CEO regional).

Para contextualizar las trayectorias de cada mdanager en la misma organizacién, hemos
agrupado por intervalos de antigliedad para notar aquellos casos en los que una larga carrera

en la misma organizacién es producto del desarrollo que proponen estas compaiiias. Sera
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interesante comprobar dentro de algunos afos, si las nuevas generaciones de manager son
propensas a permanecer en las mismas organizaciones.

A continuaciodn, en el cuadro 9 podemos observar que aquellos que tienen una antigliedad de
entre cero a cinco anos, tienen una edad promedio de casi 33 afios. Si vamos al limite superior,
notamos que aquellos que tienen una trayectoria en la misma organizacién con mas de veinte

afios, sus edades en promedio superan los 55 afos.

Cuadro 9. Antigiliedad en las actuales organizaciones transnacionales

Arios de antigiiedad Frecuencia  Edad promedio

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

En el cuadro 10, podemos notar los intervalos en franjas etarias correspondiente a la muestra
de los treinta manager. Ello nos dard una configuracién aproximada entre las edades de los

entrevistados y la antigliedad en la organizacién.

Cuadro 10. Edades de los manager

Franjas etarias managers Frecuencia
Entre 29-34

Entre 35-40

Entre 41-45

entre 46-50

Entre 51-55

Mas de 55

Total 30

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

N kW =

Capacidad resolutiva
La busqueda de formas de pensar que apliquen la innovacién y la creatividad ante situaciones
nuevas es, sin dudas, una competencia muy solicitada de los manager. En palabras de Lépez

Ruiz y recuperando la teoria del desarrollo econémico de Schumpeter, se busca un tipo de
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actitud, un tipo de comportamiento proactivo que pasa a ser esperado —y cada vez mas
requerido, demandado— de cada uno de sus miembros (Lépez Ruiz, 2014:193).

En el caso de Juliana, la capacidad resolutiva proviene de un proceso que se realiza por
acumulaciéon de experiencias nuevas y distintas que, mediante un proceso de aprendizaje y
perspectiva adquirida durante la expatriacién, beneficia el abordaje de nuevas problematicas.
Ella posiciona la capacidad de ejecucion del manager, dentro de las competencias principales

necesarias para ocupar estos puestos.

Para mi ser manager tiene que ver con tu capacidad de resolver, pero de resolver no solo en
un trabajo sino de resolver en la vida, como te manejas. Porque la posicién hoy te dura un
determinado tiempo, no sabés cuanto vas a estar. Pero si aprendiste durante ese tiempo a
resolver problemas que de otra manera no lo hubieras hecho. Con la expatriacion, aprendés
a manejarte vos en un environment [ambiente] distinto. Y esas son las cosas que cuentan. El
vivir te hace una persona nueva porque tenés que codificar la vida de una manera distinta.
Es una experiencia Unica porque te da herramientas que no podés aprender en otro lugar.
Las dos cosas juntas te diferencian y esto lo digo porque uno siempre se compara (Juliana,
jefa de verificaciones técnicas).

Segun Szlechter, la naturaleza eminentemente cognitiva del trabajo managerial obliga a
desplegar estrategias creativas para poder plasmar sus resultados en nimeros concretos

(Szlechter, 2015:107)

Como podemos observar, desempeiar posiciones de poder en este tipo de compaiiias
muestra ponderaciones variadas al momento de hacer una autoevaluacién de las categorias
propuestas (manager y expatriado). Esta ponderacidon observable en sus respuestas estd
relacionada tanto con las trayectorias laborales, como también con las trayectorias de vida.
No podemos dejar de puntualizar que determinados discursos se repiten, si se centran en el

benchmarking profesional.

Las mdnager expatriadas

El modelo de carrera directiva exitosa supone una fuerte inversién personal —en términos de
tiempo, energia, compromiso—, a fin de alcanzar los puestos directivos (Luci, 2016:96), dentro
de las organizaciones. Si bien como dice esta autora, “la carrera directiva es, por cierto, una
profesidn sexualmente reglada” (Luci, 2016:94), no es motivo de esta investigacién, examinar

si las manager asientan sus trayectorias internacionales dentro de modelos masculinos. Sin
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embargo, expondremos algunos hallazgos de nuestro trabajo de campo que evidencien sus

perfiles.

La percepcion respecto de su clase social se basa en los origenes de la conformacion familiar.
Todas ellas tienen sus progenitores profesionales, nueve habitaban en la Ciudad Auténoma
de Buenos Aires y una en la ciudad de Salta. Todas cursaron sus estudios primarios y
secundarios en colegios privados de Buenos Aires y la mitad realizaron sus estudios
universitarios en la Universidad de Buenos Aires. El resto lo hizo en distintas Universidades

privadas.t3’

También es interesante destacar que siete de ellas tienen estudios de posgrado, lo cual sigue

mostrando la especializacidn creciente de las manager en companias transnacionales.

En nuestro trabajo de campo, observamos que de las diez manager entrevistadas, cinco
ocupan posiciones gerenciales y una de ellas a nivel regional. El resto ocupa posiciones de
coordinacion, jefatura y especialistas. Sus edades van desde los 30 ainos hasta los 52, aunque

la mayoria estd en la década de los 30.

Respecto a su situacién familiar, cinco estan solteras, cuatro casadas y una separada. De todas
ellas, tres tienen entre uno y dos hijos. La duracidn de sus expatriaciones fue en promedio de

dos afios.

Ante la pregunta acerca de una nueva expatriacion, siete de ellas han respondido
afirmativamente, una en forma negativa y dos de ellas no estaban seguras de hacerlo, ya que
dependia de ciertas condiciones. Las siete que respondieron en forma afirmativa se
encontraban en una franja etaria de 31 a 38 afios. Aquellas que tenian dudas de hacerlo tenian

mas de 50 afios.

En lo relativo a su trayectoria en la misma organizacidn, notamos que siete de ellas tiene una
antigliedad menor a diez afios. Con respecto a las que tienen mas de diez anos de antigliedad,

solamente una tiene menos de 40 anos.

137 Universidad del Salvador, Universidad Catdlica Argentina, Universidad Argentina de la Empresa, Universidad
de San Andrés y Universidad Catdlica de Salta.
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Como resultado de la expatriacidn, todas ellas siguen trabajando en la misma multinacional
por la cual fueron expatriadas y seis de ellas retornaron para desempefiar un cargo superior

al que tenian antes de partir.

En este acapite, hemos podido detallar nueve subcategorias que fueron parte de nuestros
hallazgos en las entrevistas analizadas. Esta gran variedad de percepciones explica no solo
como se ven a si mismos, sino cdmo ven a un otro semejante. Las categorias manager y
expatriado confluyen y se internalizan una vez retornados. Es, en este momento, cuando

adquieren sentido y pueden reflexionar sobre todo lo que conlleva.

No quisimos terminar el acapite sin escribir unos parrafos para detallar los perfiles de las
manager expatriadas, pero sin incursionar en cuestiones de género que no son motivo de
nuestra tesis. Incluir sus perfiles como manager y expatriadas de una manera sencilla y

general nos parecié acertado.

5.2 Manager globales: frente a la racionalidad y sensibilidad del proceso de
expatriacion

Las organizaciones con fines de lucro en tanto agentes econdmicos basan sus acciones en la
racionalidad, en las que las politicas, estrategias y recursos pretenden garantizar mayores
beneficios a los costos asociados de sus operaciones. Sin embargo, los componentes humanos
gue integran el fendmeno de las expatriaciones no son cabalmente comprendidos ante la

falta de investigaciones que estudien y visibilicen las situaciones individuales.

Segln Luci, “lo humano” versus “lo profesional” parecen ser las dos logicas que se
contraponen al momento de optar por emprender una carrera exitosa. Privilegiar una u otra
se traduce en ser considerado o no con una persona confiable para la empresa (Luci,

2016:159).

Segln nuestro trabajo de campo, las organizaciones transnacionales guiadas por los procesos
de racionalidad econdmica no dedican suficiente atencidn a aquellas situaciones en las que el
rational choice no esta presente en su totalidad. Es decir que el rational choice coexiste con
un sensible choice que entendemos no tiene una combinacién Unica. Los manager evaluaran
su situacién personal y laboral de acuerdo con la oportunidad de expatriacién que se

presente.
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El desarrollo de carrera de los manager muchas veces no presenta una clara linea trazada con
una cronologia determinada. Tampoco transitan estas trayectorias sin que estas tengan
sentido. Asi como la racionalidad y la sensibilidad son caracteristicas que pueden llegar a ser
antagonicas, en los procesos de expatriacidn, la combinacion de priorizar una y relegar otra

estd presente al momento de tomar la decisién de trasladarse.

Hemos podido observar que las intenciones de expatriarse no estuvieron siempre explicitas
al momento de ingresar a trabajar en estas organizaciones transnacionales. Si bien pudo
haber alguna indicacién durante el proceso de seleccién de estas posiciones de tener que
realizar expatriaciones, no fueron configuradas como una condicién indispensable para poder
ser seleccionado. Es decir que muchas expatriaciones se iniciaron por indicacién o sugerencia

de las mismas empleadoras, cuando los manager ya formaban parte de la organizacién.

Las respuestas que surgen de las entrevistas nos llevan a inferir acerca de algunas decisiones
gue tomaron los manager al momento de expatriarse. Estos casos en los cuales basaron sus
decisiones asociadas a cuestiones emocionales tuvieron resultados favorables que se

reflejaron en sus trayectorias, aun cuando tuvieron otras prioridades.

En estas paginas, transitaremos entre la racionalidad y la sensibilidad de los expatriados que
nos ayudara a develar varias cuestiones que estaran también relacionadas con las trayectorias

profesionales y vidas personales de cada uno de ellos.

Uno de nuestros hallazgos se relaciona con la imposibilidad de separar los distintos ambitos
de la vida del expatriado, como puede ser factible para aquellos que trabajan en una
organizacién local, en la que su lugar de residencia es aquel en el que tiene sus raices, vinculos
familiares. La vida del expatriado estd vinculada alrededor de su trabajo de todos aquellos
otros aspectos en los cuales la organizacién esta presente (colegio de sus hijos, vivienda,

relacion con otros expatriados, etc.).

En nuestra observacidn, se contrasta que la frecuencia de la decision de expatriarse tiende a
adherir a los discursos del management de estas organizaciones. Al momento de aceptar
estas experiencias, se prioriza el mérito y estatus'3® y resultado futuro sobre aquellos otros

beneficios de tipo monetario que siempre estd relacionado con la expatriacion. No estuvo

138 Sobre esto, hemos detallado en el capitulo cuatro, el reconocimiento que la expatriacién genera en el
universo simbdlico de los manager. No es nuestra intencién medir el estatus que genera la expatriacién, sino
aquellos resultados que genera en sus trayectorias laborales.
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presente al momento de disefiar nuestra tesis indagar acerca de los paquetes de
compensaciones de los expatriados. Sin embargo, desde lo racional, estas transferencias
internacionales son consideradas verdaderas inversiones para sus trayectorias. A partir de alli
se abre espacio para una negociacidén ganar-ganar, en la que ambas partes pueden establecer
un acuerdo que no implique sobrecostos para la empresa ni afectacion para el empleado por
cambiar de pais. De esta manera, se les permite a las organizaciones seleccionar talento que
vea en la movilidad no solo la posibilidad de obtener una remuneracién mayor, sino también
la oportunidad de una mayor proyeccion profesional y crecimiento dentro de la compafiia

(Consultora Mercer).13°

La falta de datos cuantitativos sobre expatriaciones de manager argentinos dificulta conocer
la dimensién del fendmeno. A pesar de ello, aunque no parece haberse expandido a su plena
capacidad, su crecimiento parece ser paulatino y constante.* En este sentido, conocer la
amplitud de particularidades de un grupo de expatriados da cuenta de la complejidad de estos

procesos.

Para conocer mas de esta complejidad, hemos agrupado distintos origenes de como se
gestaron las expatriaciones. Expondremos diversas respuestas que por similitud poseen las
mismas caracteristicas y que merecen ser separadas de otras que poseen distintos
componentes. Como todo fendmeno social, huelga decir que no hay respuestas bien
delimitadas de cdmo surgid la decisién de comenzar una carrera global. Hallamos muchas
situaciones hibridas que nos ayudan a notar la complejidad de lo investigado. Para brindar
algunas claves, agrupamos algunas respuestas en funcion del énfasis hecho por cada manager

en sus narrativas durante la entrevista.

En funcién de los distintos énfasis que nos detallaron los madnager entrevistados,
determinamos la siguiente clasificacidn de estos grupos que abordaremos seguidamente: los
gue buscan un desarrollo de carrera, los casuales, la bisqueda de una experiencia familiar y

los expatriados sensibles.

139 Disponible en: https://www.latam.mercer.com/our-thinking/movilidad-en-las-empresas-
internacionales.html (ultima consulta: 8/1/2021).

140 Seguin datos de la consultora internacional Mercer, considerando su Encuesta Global de Asignaciones
Internacionales de 2015, en la que participaron mas de 800 empresas a nivel global, 97 % de las empresas realiza
transferencias internacionales de largo plazo. Otro 43 % de la muestra indicé que tuvieron un incremento en sus
asignaciones internacionales en los ultimos dos afios y 45 % espera que, para los préximos dos afios, el nimero
de asignados bajo este esquema se incremente (Mercer) https://www.latam.mercer.com/our-
thinking/movilidad-en-las-empresas-internacionales.html.

165


https://www.latam.mercer.com/our-thinking/movilidad-en-las-empresas-internacionales.html
https://www.latam.mercer.com/our-thinking/movilidad-en-las-empresas-internacionales.html

Buscar un desarrollo de carrera

Las respuestas de dieciocho manager que adquieren mayor representacion en nuestras
entrevistas estdn asociadas a una clara intencién y expectativa que relaciona a la expatriacién

con un desarrollo de carrera.

Con estos procesos, los manager esperan que los réditos de tener una carrera global los
acerque a aquellas posiciones de control que ansian para sus trayectorias. No son procesos
faciles y uniformes, y dependen de las politicas de recursos humanos de este tipo de

compaiiias transnacional.

Sin embargo, la expatriaciéon es una oportunidad que brindan estas organizaciones a sus
jerarquias que son segmentadas de acuerdo con su potencial. Los mdnager incorporan esta
etapa dentro de sus trayectorias laborales como aquella que aumenta la diferenciacién. Para
todo el grupo entrevistado, es una etapa Unica independientemente de las razones por las
cuales se expatriaron, que suma otros aportes adicionales ademds de sus trayectorias dentro
de la misma organizacién. Esto particularmente se nota en determinadas respuestas que, a
pesar de no tener un resultado inmediato en cuanto a los ascensos esperados, son

considerados verdaderos activos disponibles para utilizar en otros momentos.

Veremos a continuacién, en sus expresiones, los intereses comunes que tienen algunos de

ellos.

Fue un poco por el CV... qué puedo poner en el CV que me puede diferenciar del resto si salgo
nuevamente a competir... todos tenemos que ofrecer cada vez mas cosas y eso es una
cuestion de la realidad actual. En segundo lugar, por el interés y la curiosidad misma (Agustin,
consultor senior).

Como motivacién creo que la principal es esto de ¢quién te saca la experiencia invaluable?
Irte, trabajar en un pais del primer mundo, volver y progresar en linea ascendente. Creo que
esta experiencia me ayudd a estar donde me encuentro hoy (Paula, coordinadora de estudios
de investigacion).

En realidad, siempre quise una experiencia el exterior, unos anos, algo para seguir tratando
de avanzar. La idea era adquirir mas experiencia, mas de lo mio, pero internacionalmente. El
aprendizaje que te da vivir afuera desde todo punto de vista. Queria saber qué se sentia vivir
y trabajar fuera de tu pais (Marisel, gerenta de recursos humanos.)
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Como podemos notar para Agustin, en términos bourdesianos, la diferenciacion que los
clasifica esta presente, y hay una expectativa tdcita en la cual la trayectoria ascendente
primard por sobre otras cosas una vez retornados. Segun Paula, la “experiencia invaluable”
de la expatriacidn asegura esta trayectoria exitosa, y para ello pone su caso particular como
contrastacion de esta premisa. Por su parte, Marisel centra el valor de “lo internacional” y la
curiosidad de todo aquello que podria aportarle un aprendizaje para su trayectoria.

Dentro de la racionalidad de los manager, la exposicion internacional en los centros de
decision de estas compafiias es otra razén para encarar estas experiencias. Durante el registro
gue marca el paso por estos centros, se gestionan contactos que estaran “presentes” aun

cuando el expatriado retorne.

Siempre quise una experiencia laboral en el extranjero, hay exposicidon a otro nivel, que te
conozcan donde se toman las decisiones. Mi mujer tenia dudas al principio, pero luego no
puso reparos y se acostumbrd muy bien (Octavio, director de marketing).

En este caso, la “exposicidén” que menciona este manager genera expectativas en el presente

creyendo que beneficiaran en el futuro. Octavio, una vez retornado, comenta lo siguiente.

Volvés y te cambia todo. Tu entorno, tu gente, tu hogar. A mis hijos les costé acostumbrarse.
Creo que volver con esta experiencia me abrid nuevas puertas. Me gustaria una nueva
experiencia tal vez algo mas cerca, como Brasil o Chile, no me veo estando todo el tiempo
aca (Octavio, director de marketing).

Los casuales

La ausencia inicial de una busqueda hacia una trayectoria internacional fue una decisién que
fue transformdndose y adquiriendo nuevos sentidos en el transcurso del tiempo. Fueron
oportunidades que conocieron como respuesta de las organizaciones transnacionales a los
desarrollos de carrera de sus manager. De esta manera, Juliana y Ana mencionan que la

casualidad de la situacién desembocd posteriormente en sus expatriaciones.

No pensaba en irme. Creo que lo vi mas como una oportunidad para dar un salto cualitativo
a mi carrera. Irse afuera ayuda, te enriquece, te gratifica y te ayuda a seguir desarrollandote.
Mads en un pais como la Argentina donde cada vez es mas competitivo (Juliana, jefa
verificaciones técnicas).

Se dio por casualidad (...). No lo pedi yo, mas bien estaba ahiy se converso porque estas cosas
las tenés que hablar desde antes porque si no, queda en la nada (...). Obviamente que si me
interesaba, pero muchas veces significaba que volvia y me quedaba sin trabajo, entonces uno

167



puede pensar “no gracias, no me conviene”. En mi caso, yo soy sola o sea que no tenia ese
problema que solucionar. Al no tener una familia que mantener, puedo arriesgarme (Ana,
gerenta de proyectos).

Las transferencias internacionales son frecuentemente vistas sin aparente intencion explicita
en el comienzo, una forma de desarrollo. La posibilidad y la sugerencia adquieren
potencialidad cuando asociado a estas existen discursos organizacionales en los que

tdcitamente comunican la indispensabilidad de realizarlas para aspirar a posiciones directivas.

No tenia la intencidn de irme a vivir a otro pais a trabajar. Pero con el tiempo lo pensaba
como posibilidad mas que nada de saber cémo es una experiencia de este tipo. Con uno, con
mi mujer hablamos de cémo seria o que hariamos en otro pais (Matias, desarrollador de
productos).

La experiencia familiar

Las expatriaciones son procesos que idealmente deben ser acordados por el nucleo familiar.
Este aspecto de las transferencias es importante al momento de comunicarlo para evitar
reclamos o tensiones futuras. Los acuerdos explicitos son importantes al momento de llevar

a cabo este proyecto.

Principalmente, la apertura que nos podia dar irnos afuera. Mi familia me acompafié en todo
momento que decidi, porque mi mujer pensé que era una buena decisién. Esta nueva
experiencia me proveyod de lo que me faltaba para seguir avanzando en mi carrera (Julian,
supervisor técnico).

Aver... Creo que siempre es lindo irse a vivir a otro pais y tener una experiencia de este tipo.
En un primer momento buscamos calidad de vida. Ademas de mi carrera profesional, mi
mujer es licenciada en recursos humanos y creo que ella también queria ver si habia alguna
oportunidad afuera para desarrollarse profesionalmente. Aca estaba muy estancada
(Sebastian, lider de producto).

El acuerdo de la familia nos indica ademas que la apuesta y la entrega a una trayectoria laboral
del manager pueden también brindar otros beneficios accesorios en este proceso. En el caso
de Sebastian, su mujer cree que la expatriacion de su marido puede mejorar sus

oportunidades de carrera en el exterior ante la falta de oportunidades en la Argentina.'*! El

11 Luci también plantea que, ante traslados familiares, el cdnyuge deja de lado su actividad profesional y
acompania el proyecto de expatriacion. Segun la autora, es mas probable en el caso de los manager varones que
en el de las mujeres. Es decir, son las esposas quienes renuncian a la actividad profesional y siguen a sus maridos
en el modelo de éxito social que se apoya en su carrera managerial (Luci, 2016:156). La misma autora menciona
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efecto en forma de cascada, también, repercute en aquellos manager que tienen hijos y que,
por medio de las transferencias, también cosechan los beneficios de vivir en nuevos centros
urbanos. En este sentido, hay una expectativa de que estas transferencias puedan proveerles
de una mejor calidad de vida. Herndn “vende” la idea a su familia mostrando las

potencialidades que tiene este proceso.

Yo creo que siempre quise saber lo que era el mundo. Quise vivirlo sabiendo que sentian
aquellos que estaban en otras latitudes. Mi problema particular era que yo estaba casado
tenia dos chicos chicos y tenia que pensar cdmo vendia la idea a mi familia (Hernan, gerente
de compensaciones).

Sin embargo, las expatriaciones pueden también iniciarse por inquietudes y reflexiones que
comienzan con un acuerdo con los vinculos afectivos de los manager. Es decir, en el caso de
Cristina, su pareja —como ella lo explica a continuacidn— confirma su voluntad de expatriarse

para conocer una calidad de vida distinta.

Desde los 90 en adelante se veia y se escuchaba mas el tema de irse a vivir afuera y por
distintas circunstancias. En mi caso lo hablé con mi marido varias veces, es un tema que sale
seguido. El queria probar (...). Y por eso dimos la oportunidad a través del banco. Estaba entre
buscar o, al menos, conocer una calidad de vida distinta (Cristina, especialista en finanzas).

El caso de Antonio nos puede brindar otros aportes a la problematica de la sensibilidad
involucrada en estos procesos. En su caso, su familia no se expatrié con él, sino que quedaron

en la Argentina. Al momento de decidir los costos de su transferencia a Rumania, estos serian

mayores si toda su familia decidia aceptar. Es decir, las condiciones culturales y afectivas!*?

tuvieron un peso mayor que los beneficios que podria haberles aportado mantenerse juntos.

La verdad es que yo no queria irme. Mi aspiracion era llegar a Capital [Ciudad Auténoma de
Buenos Aires]. Yo no me hubiera postulado para irme, y menos a Rumania. Todavia no sé
como hice para aguantar dos anos. Todo muy lindo, mucha cultura, pude hacer unos viajes a
Italia, a Espafia, a ver a mis antepasados, pero cuando tu familia esta en otro lugar, no
disfrutas de la misma forma (Antonio, gerente de ingenieria).

gue la misma tendencia sugiere los estudios de Wagner (1998) para el caso francés y Bielby y Bielby (1992) para
el caso estadounidense.

142 Antonio proviene de una provincia del interior argentino, con una familia tradicional de la provincia de
Corrientes, donde sus origenes, segln sostiene él, son de clase media-baja o baja. Por lo tanto, podemos
sospechar que su nucleo familiar podria haberse encontrado con dificultades transfiriéndose a un pais (Rumania)
con grandes diferencias culturales sumado a un destino no deseable, lo cual favorecié que su familia
permaneciera en la Argentina.

169



En otros casos, la decisidn de expatriarse es un proceso que va construyéndose. Varios actores
dentro de este proceso acuerdan en que el resultado al que se llegara es una buena
oportunidad de carrera. Este tipo de aprobacion por parte estos actores se torna fundamental
al momento de iniciar una transferencia. El acuerdo evita reclamos futuros y el expatriado
tiene la conviccién de haber tomado la mejor decisidon. Sin embargo, estos acuerdos no se
realizan de forma automatica. Las migraciones, en general, pueden ser un proceso en el que
los integrantes del nucleo familiar se ven atraidos a realizar la experiencia luego de evaluar
las condiciones (Sjaastad, 1962), el destino, los paquetes de beneficios que proponen las

compaiiias, junto a aquellas desventajas asociadas con el alejamiento del pais de origen.

Comenzd como una sugerencia. Estas experiencias ayudan en tu carrera, tu desarrollo pasa
por esto. Asi, comenzé un poco por parte de mi, y un poco de parte de mi jefe y otro poco
por mi mujer que me dijo: “probamos si te parece”. Me dio una buena luz verde para que no
pensara que yo lo decidia solo (Gustavo, gerente financiero).

Cuando le comenté a mi mujer, ella queria probar y ver qué habia del otro lado (Agustin,
consultor senior).

Los expatriados sensibles

La sensibilidad de los procesos de expatriacién da cuenta de otra complejidad que entraiia
este fendmeno. Desde la literatura del management y los manuales de las organizaciones,
estas situaciones sui generis no ocupan un lugar de relevancia. Sin embargo, merecen ser
estudiadas pues son un componente cotidiano de los expatriados y de los asalariados en
general. Simplificarlo solamente dando cuenta de la mecanica racional cercenaria el estudio

del fendmeno.

Una vez que los manager son designados como altos potenciales dentro de la organizacion,
Sus carreras comienzan a asociarse con un alcance global. En este sentido, al momento de
preguntarles como surgid la posibilidad de expatriarse, algunos de ellos no habian planificado
con anticipacidon este tipo de movimiento internacional. Los ciclos que cumplen estos
asalariados de confianza dentro de este tipo de organizaciones mutan y se adaptan a distintas

situaciones.143

143 Las relaciones laborales individuales son situacionales y no uniformes. La vida organizacional por la cual pasan
estos sujetos puede adaptarse y también variar de acuerdo con las expectativas y resultados que van
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Los manager aportan otra cara de las expatriaciones donde existen problematicas
relacionadas con los vinculos familiares. El caso de Antonio, que vimos parrafos arriba, no es
la excepcidén. Sin embargo, cada uno adquiere caracteristicas diferentes al momento de su

interpretacion.

En estos casos en los que existen dificultades con sus vinculos cercanos, podemos notar que
mas allad de la racionalidad de perseguir una carrera global, hallamos otros motivos principales
gue intervienen para decidir expatriarse relacionados con las circunstancias de cada uno de
ellos. Son situaciones diversas que solo pueden conocerse a través de sus voces que no se
agotan con nuestro trabajo de campo. La multiplicidad de causas que pueden generar estos

movimientos son tan variadas como posibles.

En el caso de Marcela, la posibilidad de acercarse mediante la expatriacion a su familia es un
tipico caso de reunificacion familiar muy comuin en otro tipo de migraciones.'** Desde la
perspectiva transnacional, se considera que una familia es transnacional cuando sus
miembros viven la mayor parte del tiempo dispersos entre dos o mas paises, pero asi se
mantienen unidos por lazos emocionales y/o financieros (Bryceson y Vuorela, 2002). De esta

manera, detalla Marcela las motivaciones de su expatriacién.

Principalmente estar cerca de mis padres. Ellos se fueron a fines de los 90 (a Uruguay) y me
guedé unos afios con angustia. Queria ir y ver qué [cdmo] seria si yo fuera a trabajar alla. Fue
un pedido mio a la empresa. Sabian que si yo no me desarrollaba en un tiempo iria a otro
competidor. Dejas de moverte y te moris organizacionalmente (Marcela, CEO regional).

Otras razones de indole mas personal pueden también llamar nuestra atencién al momento
de interpretar las razones de “solicitar” una expatriacidn. La particularidad de estas no puede
dejar de pertenecer al ambito de la sensibilidad personal. Asi, surgi6 la idea de expatriarse
por parte de Daniela, quien luego de romper un vinculo afectivo de pareja, decidié hablar con

sus superiores y explorar la posibilidad de tener un nuevo comienzo en el exterior. Una

obteniendo, como vimos en el capitulo anterior. Estar “conforme” (como expresan algunos manager) esta
intrinsecamente ligado a aquellos objetivos que esperan alcanzar en determinado plazo.

144 En este caso, para comprender mejor el contexto hay que agregar que los padres de Marcela son uruguayos
gue emigraron a la Argentina a mediados de la década del 60 en busqueda de un futuro promisorio. La cercania
con Uruguay mantuvo los lazos siempre presentes entre estos migrantes y su tierra. Marcela, incluso, trabajoé un
tiempo para la empresa argentina-uruguaya (Buquebus), con lo que puede inferirse que su relacion con la tierra
de sus padres estuvo siempre presente.
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configuracion bindmica'4> de trabajo-residencia nueva puede brindar la apariencia de ese

nuevo comienzo buscado por Daniela.

Mi principal motivo era irme de Buenos Aires. Me acababa de separar de mi marido, y la
verdad que necesitaba un comienzo nuevo. Por esa razon hablé con mis superiores y les
presenté esto que estoy diciendo y vieron cdmo me podian ubicar afuera (Daniela, gerenta
de comunicacidén institucional).

Como hemos podido ver en nuestros hallazgos, las expatriaciones son procesos
organizacionales y humanos complejos donde la multicausalidad esta presente. En este
sentido, hemos encontrado una tendencia hacia la busqueda de experiencias que marquen
sus trayectorias profesionales, sin por ello abandonar aquellas otras expectativas que tienen
un componente racional y otro sensible. Estas busquedas conviven dentro de espacios

laborales y personales que deben mantener un equilibrio.

Hasta aqui, nos hemos dedicado al andlisis y la interpretacién del comienzo y evolucidn de la

transferencia internacional de este grupo de manager.

Hemos visto que en funcidn al énfasis que realizan los entrevistados, ser manager vy
expatriado implica autoevaluaciones que exceden las posiciones que desempefian en
organizaciones transnacionales. En ellas, emergen valoraciones que son comparativas y
también definen las caracteristicas y competencias necesarias para ser un buen manager. En
este sentido, hemos podido notar que la franja etaria de aquellos mayores de cincuenta afios,
enfatizan determinadas percepciones sobre las representaciones del manager y expatriado
como la trayectoria o la complementariedad de ambas categorias. Las franjas de etarias de
manager de 30 a 40 anos sienten estar “arriba” cuando perciben lo que han logrado a su edad,
puesto que han tenido efectos diferenciadores para sus trayectorias. Sin embargo, todos los
entrevistados coinciden acerca de la presencia del cosmopolitismo en ambas categorias. Es

decir que el valor de “lo internacional” vuelve a estar presente en el centro de la expatriacién.

La globalidad permite acumular ventajas simbdlicas frente a otros que han quedado
restringidos a espacios nacionales. Para ellos, ser ciudadanos cosmopolitas les brinda otra

mirada del mundo distinta, en la que la localidad del origen pierde espacios.

145 En numero complejos, la forma binémica tiene una expresion real y otra imaginaria. En nuestro caso, el
trabajo es la parte “real” y la residencia la “imaginaria” que daria el aspecto de que esa residencia en otro pais
cambiaria su situacion emocional para emprender ese comienzo deseado por Daniela.
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En el ultimo acapite, nos centramos en interpretar la coexistencia de “lo profesional” y “lo
humano”, como parte de los procesos de la racionalidad y la sensibilidad de los manager. En
nuestros hallazgos, notamos que lo profesional esta fuertemente marcado en 26 de los 30
casos, en los que algunos de ellos la racionalidad no solamente estaba representada por el
desarrollo de carrera. Para ellos, las expatriaciones representan verdaderos “activos” que
estaran vigentes a lo largo de sus trayectorias. Solo un caso sintié una obligacidn a expatriarse
y uno se expatrid particularmente por el contexto argentino. Aquellos que tuvieron
oportunidad de expatriarse por motivaciones referidas a “lo humano” lo hicieron por

cuestiones relacionadas con sus vinculos de pareja y familiares.

A continuacion, nos centramos en la Ultima etapa de la expatriacion que cierra el ciclo
completo: el retorno. Con ello, podremos contar con mayor informacidn acerca de cuales son

las evaluaciones de los resultados y las problematicas que conlleva el regreso.
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6. El impacto del retorno

El regreso del inmigrante es, a su vez, una nueva

Reclamo ¢
Baggage claim

e eq u i pa je migracion. En el tiempo en que ha vivido fuera del pais
de origen, se han producido muchos cambios, tanto en
la personalidad del inmigrante como en la sociedad de
la que un dia partio. Al regresar al pais de origen, llega
una persona muy diferente de la que un dia marchd y
llega una que también es diferente. Es la vieja idea de
Herdclito de que nadie se bafia dos veces en el mismo

rio, pues todo fluye (Panta Rhei)”.

Achotegul, Joseba, Migracion y salud mental. El

sindrome del inmigrante con estrés crénico y multiple

(Sindrome de Ulises).

Area de retiro de equipaje, Aeropuerto
Internacional Mtro. Pistarini (Ezeiza)

febrero 2019.%4¢

En esta Ultima etapa de nuestra tesis, nos abocaremos a analizar los impactos del retorno de
las expatriaciones desde las experiencias vividas por los manager estudiados. Para ello
abordaremos el retorno desde una problemdtica siempre presente para aquel que vuelve.
Esto es, la dindmica de las expectativas y la realidad durante el regreso de los expatriados. Las
expectativas que, como veremos, variaran en cada caso pueden ser inconmensurables frente
a ciertas condiciones objetivas del lugar que serdn las mismas para todos en el retorno. La
complejidad del fendmeno del retorno nos indica que debemos, en este caso, hacer una
separacion entre el retorno fisico al lugar de origen y el retorno al lugar de trabajo.
Comprender como se desarrolla la transicion de las trayectorias profesionales luego de la
expatriacidon, también, traducird expectativas y realidades del desarrollo de carrera de los

manager.

Consideramos que esta seccidn puede brindar ciertas claves tanto al estudio de las
expatriaciones de manager, como a las migraciones de retorno en general, ya que este camino

es transitado por cualquier migrante que regresa a su hogar. El retorno no es simplemente el

146 Fotografia del autor.
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regreso a casa, pues conocer los cambios del sujeto como del lugar de origen durante su
ausencia, nos ayuda a comprender las consecuencias que sufre el expatriado. Y, en este caso,
el retorno es un doble proceso en tanto comporta un regreso a su lugar de origen junto al

desempeiio de una nueva posicién en la misma organizacion.

Desde la observacion, la ausencia genera una suspensién de esos cambios en el lugar de
origen y en el imaginario temporal del migrante. Todo retorno de migrantes internacionales
exige una readaptacion por minima que sea e, inevitablemente, deberdn transitar por este
proceso. En este sentido, en el segundo apartado de este capitulo nos centraremos en el
estudio de las percepciones que sintieron los manager una vez retornados y como esto

dificultd su readaptacioén en la Argentina.

Interpretaremos las sensaciones que experimentaron al descubrir un entorno cambiado, para
luego exponer a través de sus introspecciones, aquellos cambios que ellos mismos consideran
haber sufrido durante la expatriacion. La identificacion de ambas transformaciones podra
develarnos las estrategias utilizadas por los mdnager (y sus familias), para cursar estos

cambios y readaptarse a su lugar de origen.

6.1 El retorno de los mdnager. Entre la realidad y la expectativa

Hemos estudiado hasta ahora el proceso de expatriacidon que comenzd con la decision del
manager y la organizacidn, la experiencia vivida en el lugar asignado e, inevitablemente, el
retorno que plantea interrogantes que son interesantes para responder. Este subproceso (el
regreso) serd planteado desde la teoria general de las migraciones, por tener efectos
parecidos a cualquier retorno, segun las evidencias halladas. Para ello, denominamos retorno
a cualquier migrante que ha retornado a su pais de origen por primera vez (Bovenkerk,
1974:5). El fendmeno de las expatriaciones de mdanager recuerda que el sujeto debe pasar
por este proceso en reiteradas ocasiones, para lo que en este caso “cada retorno” puede

tener diferentes resultados.

Toda experiencia migratoria trae consecuencias en el retorno. El primer interrogante que
surge cuando uno toma la decisién de volver es ¢como serd volver a mi lugar de origen? En
esta pregunta esta implicita el binomio “realidad-expectativas” en el que cualquier migrante

no puede evitar pensar. Dentro de este binomio, nos interesa indagar sobre los resultados de
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la expatriacion en sus actuales posiciones dentro de la organizacién. Qué tipo de movimientos

realizaron en sus trayectorias al retornar a la Argentina.

Primeramente, nos abocaremos al estudio de las realidades y expectativas del retorno. Luego
nos dedicaremos a conocer como fue el desarrollo de las trayectorias una vez retornados de
la expatriacidn. Este doble juego del retorno fisico y resultado de la expatriaciéon nos ayudard
a conocer con mayor detalle las experiencias y el impacto de esta en sus trayectorias

profesionales.

Sin importar cuan informados estan los manager sobre el retorno o lo que esperan encontrar,
la informacidn con la que cuentan a través de familiares, conocidos, medios de comunicacién
y redes sociales invaden el espectro de sus fantasias, olvidando la subjetividad que portan
todos aquellos que brindan dicha informacién. Cada informante comunicard aquello que
perciba como mas importante o destacable para ellos mismos, sin evaluar previamente que

hechos objetivos merecen ser comunicados a otros.

La carga que tienen dichas fantasias en el momento del encuentro con esas percepciones
puede generar desencantos en la medida que se aleje de lo esperado. Por lo tanto, las
siguientes pdginas se dedicaran a revelar estas sensaciones que nos ayudan a entender por
completo (y desde el lado mas humano) cémo fueron vividas por los sujetos del fendmeno

estudiado.

Parafraseando a Ezra Park, sociélogo de la escuela de Chicago, este autor describié en Ia
década de 1920 las consecuencias de la migracion, comparandolas con aquellos sujetos que
no realizaron dicho proceso, en el que, sin duda, hay fases de transicidn y crisis en la vida de
muchos de nosotros, que son comparables a aquellas que experimentaron los inmigrantes
cuando dejaron su hogar para buscar oportunidades en un pais extrafio (Park, 1928). Sin
embargo, esta aseveracion carece de validez concreta para nuestro caso, si no exponemos

algunas claves que nos ayuden a sustentar las regularidades empiricas que propondremos.

Dentro de las teorias de las migraciones internacionales y particularmente la de retorno,
resurgen obstinadamente limitaciones teéricas para la integracién de una teoria general
(Castillo, 1996:39). Ante estas falencias, nos parece valioso destacar las aportaciones

fenomenoldgicas de Albert Schutz que propone una interesante mirada teérica.

La migracion conlleva una ausencia en el hogar de origen. El hogar, en cuanto grupo primario,

constituye una situacion instituida, en permanente funcionamiento, que permite restablecer
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la relacién interrumpida y reemprenderla donde la dejamos la ultima vez. El hogar lleva
consigo el compartir con otros un mismo sector del espacio y del tiempo, asi como intereses
comunes basados en un sistema de significados subyacente, mas o menos homogéneo;
supone ademas que los participantes, en una relacién primaria, se experimentan los unos a
los otros como sujetos singulares en el presente vivido en comun, al serles dado seguir el
despliegue continuo de sus actos, asi como participar de sus proyectos de futuro en forma de
planes, esperanzas o ansiedades; significa, por ultimo, que cada uno de ellos tiene Ia
posibilidad de restablecer la relacidn nosotros, si es que se interrumpe, como si no se hubiera
producido ninguna suspension de esta (Schutz, 1974:112). En este sentido, el retornante trata
de intentar recuperar las relaciones con su gente y su tierra una vez regresado. El tiempo de
ausencia (si bien atenuada) exige una recuperacion del vinculo fisico puesto en suspenso en
la partida. Las nuevas tecnologias, redes sociales y comunicaciones online disminuyen tanto
la pérdida de informacién como la pérdida del vinculo. Mensajes de voz, videollamadas o
escritos diarios a cualquier hora por medio de la plataforma WhatsApp generan el
acercamiento necesario para estar al tanto de “las novedades” de cada vinculo y lugar. Estar
hiperconectados es una de las caracteristicas de los nuevos tiempos. Aquel que se va del
hogar ingresa en otro en el cual su marco social ha cambiado. Las experiencias vividas quedan
en el recuerdo y son recordadas con nostalgia de aquello que tenia significado en ese
momento.

La ausencia marca un punto de separacion en el lugar de origen, y la velocidad de los cambios
0 acontecimientos que son distintos tanto para el que permanece como para aquel que
emigra. El retorno plantea un reacomodamiento de estas velocidades a un entorno que
también ha cambiado. Las distintas realidades personales, incluso, tienen resultados
diferentes durante los cambios del entorno en sus ausencias. Es decir que los cambios que
experimenta el lugar de origen afectan de manera distinta a cada uno de los retornantes.'#’
Durante nuestra observacidn, se pudo notar cierto malestar en las respuestas que nos daban
nuestros entrevistados producto de la frustraciéon que tenian al comentar la realidad que
percibian. Se observd que, si bien entre la partida y el regreso transcurrieron en promedio

dos o tres afos, la comparacion esta siempre presente. La comparacion es una caracteristica

147 Nos referimos basicamente a cambios generales y sustanciales del contexto. Estos pueden incluir un cambio
de gobierno, de politica econdmica, indicadores macroeconémicos, hasta cambios en la normativa. Cabe agregar
que, dependiendo del tiempo transcurrido, las nuevas situaciones pueden generar un impacto mayor.
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frecuente en los estudios de los retornados que busca explicar de donde vengo y a donde
llegué siempre cargados de juicios de valor y apreciaciones personales dificiles de evitar.

Debemos tener presente que los afios de las expatriaciones de los entrevistados varian
sustancialmente y que el contexto en la Argentina ha variado desde 1995 a 2017. En este
sentido, debemos justamente contextualizar cada afio de expatriacidn en nuestro imaginario
para comprender de qué se trata, para cada uno de ellos, retornar en un afio especifico.

A continuacion, en el Cuadro 11 exponemos los intervalos de cinco afos para contextualizar
los afos de partida de los manager teniendo en cuenta que las transferencias internacionales

tienen una duracién en promedio de mds de dos afios.

Cuadro 11. Ao de comienzo de la expatriacion

Arios de expatriacion Frecuencia
Hasta afio 2000
De 2000 a 2005
De 2006 a 2010

De 2011 a 2015 10
Despues de 2015 5
Total 30

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

En el Cuadro 12, expondremos los afios de retorno de los expatriados. En este sentido,

brindara apoyo a sus narrativas y el contexto en el cual efectdan su regreso.

Cuadro 12. Ao de retorno de la expatriacion

Arios de Retorno Frecuencia
Hasta afio 2000 1
De 2000 a 2005

De 2006 a 2010 7
De 2011 a 2015 10
Después de 2015 10
Total 30

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

A continuacidn, hacemos una transcripcidn de las respuestas de los manager y qué significo
el retorno para ellos. Se podrd notar que las respuestas contienen en varias ocasiones una

“pesada carga” comparativa en la cual se les dificulta hacer una regresion de aquellos
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comportamientos desaprendidos durante su expatriacion. Nos parece interesante incluir
estas citas ya que, si bien intentan comunicar el mismo mensaje, es importante notar la carga
de adjetivaciones que tienen sus respuestas. En este capitulo, incluiremos en todas las citas,
los afios de salida y de retorno de la expatriacion. De esta manera, ayudardn a referenciar
temporalmente estos procesos que, sin embargo, pueden encontrarse de la totalidad de los

expatriados en el anexo 1 de la presente tesis.

Y volver a Buenos Aires, la ciudad de la furia —como decia Soda Stereo—. Esa ciudad, pais,
inconformista, soberbio, con resabios de resentimiento y con situaciones sociales muy
violentas donde se hace insoportablemente cansador vivir el dia a dia (Adrian, jefe de
ingenieros, expatriado en 2009, retornado en 2013).

Todos sabemos que volver tiene sus cosas (...) sus desajustes al principio. Cuesta aprender
todas esas cosas que por imperio de otra realidad habias olvidado y en cierto punto no querés
tener que recordarlas. Guardar el celular, agarrar la cartera y no dejarla en cualquier lugar
(...). Pero debés hacerlo si querés negociarlo con el volver a vivir en esa que era tu realidad
(Paula, coordinadora de estudios investigacion, expatriada en 2016, retornada en 2017).

Haber venido de estar tres afios en Estados Unidos y volver a la Argentina tuvo sus
problemitas. Al principio me dio mucha bronca que este pais de morondanga nunca esta a la
altura de nada. Seguimos estando entre los paises del pobrerio del mundo y nada cambia.
Por mds empuje que vos puedas tener, tenés otros millones que no quieren mejorar
(German, gerente de marketing, expatriado en 2006, retornado en 2008).

Por otra parte, hallamos otros discursos menos frecuentes en los que las comparaciones
resultan beneficiosas para el pais de origen. Las expatriaciones vividas en paises que no
pertenecen al grupo de los centrales ayudan a que la readaptacién no sea tan dificil. Los
hallazgos indican que la expatriacidn, en cualquier destino, no tiene los mismos impactos al
momento de regresar. En el juego de las comparaciones, si durante la expatriacidon se han

sufrido malestares duraderos, el retorno es el punto de llegada a un mejor bienestar.

Fue buscado [el retorno], en una palabra. Yo queria volver a la Argentina. Estaba un poco
cansado de Rumania. Ademas, no es el mejor destino. En la Argentina te diria que las cosas
andan mejor que en Rumania. Por eso agradezco haber vuelto. No me costd acostumbrarme
a un lugar que encima estaba mejor que al que me fui (Antonio, gerente de ingenieria,
expatriado en 2002, retornado en 2004).

El retorno, en el caso de Antonio, se realizé sin mayores inconvenientes. Si bien durante su
transferencia su familia quedd en la Argentina, el reencuentro con ella sumado a las

condiciones del pais, transferido no ofrecio resistencias al volver.
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No nos resulté dificil volver. Rio [de Janeiro] es una ciudad dificil como puede ser Buenos
Aires con sus diferencias obvias. Pero no es Suecia donde te podria decir que hay un choque
cultural y econémico notable. Siempre es agradable volver a tu tierra. Sobre todo, si volvés
con una situacién ventajosa, donde lo que adquiriste lo podés usar, podés avanzar (Julian,
supervisor técnico, expatriado en 2004, retornado en 2007).

Las diferencias de contexto de los lugares de origen y de destino parecen influir en cdmo se
retorna. Incluso, como en el caso de Julian, cuando el retorno se realiza con un resultado
superador.

Por ultimo, tenemos aquellos casos en los que la readaptacién se considera como un paso
ineludible al retornar de la expatriacidon. Destacar la resiliencia o capacidad de recuperacién
a un estado anterior como competencia de los argentinos expatriados parece ser una virtud
destacada en los discursos de los manager. Aun reconociendo las bondades de haber residido

en el exterior, se reconocen como argentinos que vuelven “a casa”.

Bueno, son dos mundos distintos, y si hay algo que tenemos los argentinos es nuestra
capacidad de adaptacidn. Si no, nos volveriamos ni bien llegamos a Ezeiza. La Argentina
siempre serd dificil, creo que por una cuestidon propia (Nicolas, gerente de desarrollo de
proyectos, expatriado en 2016, retornado en 2017).

Si, llegds y desde el momento en que llegas ya estds comparando, pero también tenés que
reconocer la limitacién de los discursos. Nosotros en cdmara lenta mientras en otros lados
siguen por el carril rdpido. Por mas que reniegue es mi tierra. Hoy hace mds de un afio que
volvi y me cuesta el dia a dia (Ana, gerente de proyectos, expatriada en 2015, retornada en
2016).

Situacion del retorno laboral al pais de origen

A continuacién, veremos cdmo se desarrolld el retorno de los manager en las organizaciones
para las cuales trabajan y los resultados de la expatriacidn en sus trayectorias. Para ello,
analizaremos las respuestas de la pauta organizada exponiendo las narrativas que mas
cabalmente expliquen las diversas situaciones acerca de la pregunta sobre los resultados de

la expatriacién.

Cuando volvi, mi posicidn estaba tomada, pero por otro [mdanager], me querian para una
posicion superior. Creo que vieron que podia dirigir un grupo en otro pais que no era el mio
y me dieron condiciones para hacer otra cosa. Como ganas de irme a otro pais no tengo, sé
gue cuando trabajas a ciertos niveles en una multinacional “no te invitan”, pero esperemos
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qgue por ahora no ocurra (Antonio, gerente de ingenieria, expatriado 2002, retornado en
2004).

Algunos manager veran que las posiciones que desempefan al regresar les resulté un claro
ascenso en su trayectoria. Esto estd pactado antes de retornar y el expatriado puede planear

un retorno con ciertas expectativas.

Como cambios, ademds de mi posicidn al retorno de experiencia que te contaba de vivir
varios afios en un pais desarrollado, donde la vida se desenvuelve de una manera menos
toxica (...). Con respecto al tema del laburo yo sabia que seguramente retomaba, que iba
estar en una mejor posicion de la que tenia cuando volvi. Con respecto a la posibilidad de
hacer otro traslado al exterior, si, de hecho, lo hemos hablado en casa. Tal vez el afo siguiente
empiece a ver qué posibilidades hay y dénde (David, controller en transnacional, expatriado
en 2005, retornado en 2008).

Te diria que fueron buenas, primero porque volvi con una posicién mejor y que aporta en mi
crecimiento personal. Y a nivel general, siempre fueron avances. Con respecto a otra
relocalizacién, ya a esta edad no sé si me gustaria, mis hijos ya estan en otra edad... los tengo
gue sacar de su medio, mi mujer volvid a trabajar en lo suyo. Hacerlo una segunda vez seria
pedirles demasiado... (Mario, ingeniero esp. De campo, expatriado en 2010, retornado en
2012).

Segun los manager, durante la evaluacion de sus realidades una vez retornados puede notarse
gue, ademas de ocupar puestos de una jerarquia superior en algunos casos, evaltan aquellas

riqguezas culturales que adquirieron durante su transferencia. Residir en el exterior y estar

expuesto a diversas culturas enriquece personalmente.

Siempre me sond mal esa palabra (expatriacién), porque es ex... fuera de tu patria. Es como
si te destierran y suena feo. Pero en la practica, es una virtud que traés a tu retorno, solo ves
el resultado del esfuerzo cuando volvés (Anabella, Human Resources Business Partner,
expatriada 2015, retornada en 2016).

Para los manager, el resultado llega a verse mas cabalmente una vez cerrado el ciclo de Ia
expatriacion, porque este puede percibirse como un proceso completo en el cual se hacen
efectivas las competencias que uno ha adquirido en el exterior, en tanto que racionalmente
les brinda resultados (personales o profesionales) tangibles. Asi lo describe Anabella, que al
retornar asumio una posicién de mayor jerarquia que la prepara para una futura gerencia. En
este sentido, los manager reposicionan sus bases alrededor de las oportunidades disponibles
en el pais de origen, mientras qué durante la expatriacion, el objetivo principal es concluirla

exitosamente para analizar que sucede en el retorno.
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Es decir que, si bien todos evallan la experiencia como un activo en sus vidas, no todos
lograron el ascenso deseado en la pirdmide organizacional al retornar, aunque aclaran que la
experiencia vivida es reconocida en sus trayectorias laborales. Independientemente del
retorno y la posicidon actual ocupada, se pudo observar en sus discursos que la expatriacion
les ha brindado las competencias necesarias que menciona Anabella, para ocupar posiciones
de mayor responsabilidad en el futuro, ya sea en la misma o en otra organizacion
transnacional. En las siguientes transcripciones, se podra notar la valoracién de Ila
expatriacion en términos de activos intangibles que son aquellos a los que los sujetos
entrevistados les proporcionan lo necesario para las perspectivas de un futuro mejor en su

trayectoria.

Cuando volvi después de 3 afios, ya dentro de la organizacién te miran de otra manera. Sos
un potencial para la empresa y ellos te dan la oportunidad de brillar (Agustin, consultor
senior, expatriado 2010, retornado en 2012).

Agustin, Matias y Juliana nos relatan sus percepciones relacionadas con los resultados de la
experiencia del traslado internacional. Segun ellos, la expatriacién les dio oportunidad de
brillar, aumentar su exposiciéon y ser mds interesante. Independientemente del resultado

inmediato de sus ascensos, destacan otras aportaciones del fendmeno.

Lo que aprendi es algo que solo podés aprender cuando vas a algun pais central de relevancia
donde tienen politicas y formas de trabajar, que cuando las ves en la Argentina son distintas.
En mi caso te diria que fue una experiencia muy saludable que aumentd mi exposicién y
empleabilidad en el mercado argentino. Te distingue del resto (Matias, desarrollador de
productos, expatriado 2014, retornado en 2015).

Con mi traslado creci en todas las formas. Donde quiera que lo comentes te hace mds
interesante. Creo que a simple vista hizo un cambio en mi carrera y en mi vida. No creo ser
la misma persona que era en Salta. ¢Si me iria a otra experiencia? Yo creo que si. Si, me
gustaria irme a Estados Unidos o Europa si tuviera otra oportunidad, puede seguir
enriqueciéndome (Juliana, jefa de verificaciones técnicas, expatriada 2017, retornada en
2018).

Las distintas observaciones hacen constar que las expectativas de una trayectoria ascendente
son comunes a los casos estudiados. Sin embargo, se pudo percibir que el cumplimiento de
los resultados varia, ya que no solamente se valora el resultado inmediato del ascenso, una

vez retornados, sino todos aquellos saberes adquiridos en la expatriacidon que tendran su

reconocimiento en un momento posterior.
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III

Los manager valoran el “peso de lo internacional”, que engrosaran sus curriculums junto a las
experiencias de vida que adquirieron durante ese lapso. El cortoplacismo de los resultados no
es un requisito indispensable para realizar expatriaciones, ya que estos procesos permiten
acumular experiencias que seran puestas en valor en otro momento.

Exponemos aqui algunas observaciones representativas de los manager entrevistados, que
responden sobre los resultados de la expatriacidn, sin que necesariamente haya un ascenso

inmediato en sus trayectorias. Es decir que existe la conviccidn de que uno ya regresa en otra

posicidn, aunque no haya un desempefio de facto.

Te diria que es lo que uno trae principalmente. Es con lo que te volvés, de un lugar que tiene
de todo. Cultura, idioma, desarrollo, relaciones, contactos, un mundo de cosas. Y eso cuando
volvés se nota y lo notan los demds. Vos volvés en otra posicion. De tener una vision total de
la operacidn global (Cristina, especialista en finanzas, expatriada 2009, retornada en 2011).

Si bien Cristina no retornd con una posicién de mayor jerarquia, la expatriacién misma hace
gue el manager (ella) se sienta retornada en otra posicion. El hecho de haber tenido contacto
con la operacidn global de la compaiiia la posiciona desde otro lugar mdas estratégico en el

cual ese conocimiento es beneficioso.

Sé que me quede en esta empresa o0 me vaya, voy a tener una ventaja que tal vez no mucha
gente cuente con ella. Es esta experiencia de haber trabajado afuera que te marque una
diferencia. Y te lo dicen los head hunters o las consultoras... Te da otro piné'*® (Sebastian,
lider de producto, expatriado 2014, retornado en 2016).

En el caso de Sebastian, reconoce el diferencial de preferencia que puede representar la
expatriacidn durante el networking con consultoras de recursos humanos.

En el Cuadro 13, podemos notar por género aquellos que lograron un ascenso al retorno y los
gue han tenido que aceptar una posicidn de igual jerarquia a aquella que desempefiaban

antes de expatriarse.

148 Tener piné o dar el piné es una expresion vulgar argentina en la cual encuentra su origen en las fuerzas
armadas. El Pignet es un sistema empleado en los exdmenes de seleccidn fisica conocido como /indice de Pignet
que viene dado por la talla, el peso y el perimetro tordcico donde mediante un calculo aritmético indica una
valoracion numérica de la condicidn anatomica y aptitud. Disponible en:
http://www.uba.ar/noticiasuba/nota.php?id=15914 (dltima consulta: 8/1/2021).
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Cuadro 13. Posicion desempeiiada al retorno

Paosicion obtenida al retorna Ascenso Lateral
Varones 15 5
Mujeres 6 a4
Total n 21 9

Fuente: Propia sobre la base del relevamiento efectuado.

Una observacidn adicional, que hemos notado sobre el retorno de aquellos que realizaron las
expatriaciones con sus nucleos familiares, es precisamente el traspaso y reproduccion de
habitus de padres a hijos. Haber evaluado positivamente las expatriaciones, conlleva que esta
transmisidn sea internalizada posteriormente por sus hijos. Las bondades de dichos procesos

son enaltecidas para las futuras generaciones globales.

Esa experiencia marcé un antes y un después desde lo personal y lo profesional. Volvi con
otra manera de ver las cosas. Este tipo de experiencias son invaluables. Ahora que la hice
les diria a mis hijos que la hagan sea con una empresa o por las suyas, de irse, de probar,
de abrirse (Adrian, jefe de ingenieros, expatriado 2009, retornado en 2013).

El contacto constante con la mundializaciéon de la informacion por parte de las nuevas
generaciones junto a las experiencias positivas de las expatriaciones estimula a los jévenes a
pensar cada vez mas en un mundo transnacional carente de fronteras. Este mundo se

presenta al “alcance de todos”, para sentirlo a través de la experiencia sin un rumbo fijo.

6.2 Las mismas viejas costumbres en un contexto diferente, (una nueva
readaptacion?

En las paginas anteriores, hemos comentado desde la teoria fenomenoldgica que la
emigracion tiene una variedad de efectos y consecuencias para el retornante. A continuacion,
veremos, que durante las entrevistas, los manager responden con cierta carga emocional que
estd llena de subjetividades. Al fin y al cabo, se trata de mostrar cudles son las experiencias,
sensaciones y percepciones del proceso de las expatriaciones que no estuvieron exentas de
mostrar ciertas incomodidades en sus discursos. Extraflamente, el retorno se ha configurado
como algo negativo al ser comparados constantemente con el contexto argentino. Las
vivencias de cada lugar de destino son recordadas con idealizaciones que colisionan con las

actuales en el pais de origen.
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Afrontar el retorno puede ser visto como una dindamica que posee ganancias y pérdidas,
riesgos y oportunidades que supone la nueva situacion, poniendo a prueba nuestras

capacidades de adaptacion y preparacion psicolégica para este nuevo cambio.

Aquello que se nos presenta como desconocido, nos aparece en forma de desafio con todas
las preguntas que esta situacion comprende. En el caso de los profesionales que migran,
retornan y vuelven a emigrar, lo desconocido esta presente en dos formas. Aquellos lugares
gue desconocen por no haber estado nunca en contacto, y aquel lugar que (des)conocen por
las mutaciones que puede haber sufrido por el trascurso del tiempo. Es decir, comienza
cuando aquel que retorna comprueba que la vida ha seguido en su ausencia. Huelga decirlo,
pero hasta ese momento esta comprobacion no habia sido efectuada y pensarlo no le
afectaba. Pasada la fase inicial del retorno, hay que comenzar el proceso de adaptacion a una
vida que se pensaba “la de siempre”, pero que resulta ser aun mads extrana que la vida que se

acaba de dejar atras.

Hemos observado que el cambio del contexto por el transcurso del tiempo en el lugar de
origen no se naturaliza inmediatamente y genera un shock que se internaliza sintiendo
pertenecer a un limbo. Es un estar y no estar en el lugar de origen hasta que la readaptacion

se perciba mas firmemente.

El emigrante, cuando decide volver, ya no es la misma persona que cuando se marchd. Y sus
vinculos, los que no se movieron del barrio también han cambiado. Se vuelve muchas veces
con el deseo de retomar el punto en el que se dejé, pero como diria Neruda “nosotros, los de
entonces, ya no somos los mismos”.*° Quien se fue ya no volvera a ver el mundo de la misma
manera, pues habrd aspectos de su cultura de origen a los que le serd muy dificil adaptarse.
Incluso querran hacer las cosas de la manera como se aprendid en la sociedad anfitriona. Es
un verdadero choque cultural de retorno, en el cual se puede sentir que aquello a lo que

estuvo expuesto el manager durante su expatriaciéon ha generado cambios.

En nuestra observacion, hemos tenido una diversidad de respuestas en torno a la
readaptacién en el retorno. Veremos que la experiencia del retorno se experimenta de

manera diversa y enriquece el fendmeno, pues esta relacionado a la casuistica. En estas

149 En Veinte poemas de amor y una cancién desesperada publicado originalmente en 1924.
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paginas veremos una multiplicidad de situaciones y pequenos relatos que nos reflejan las

tensiones existentes.

De acuerdo con nuestras interpretaciones, podemos formar las distintas fases que
representan el subproceso del retorno al lugar de origen de los expatriados. Ellas representan
durante el primer momento, con una ruptura con su entorno. Posteriormente existe una fase
de negociacién y aceptacién de aquel que fue y sigue siendo su lugar de origen, que lejos esta
de implicar un olvido de lo experimentado. Por ultimo, se encuentra una fase de resiliencia

para terminar en la bifocalidad en la cual el permanente in-between se hace presente.

La ruptura en el retorno

En el primer grupo de respuestas, podemos notar cierta ruptura sentida por algunos manager
al retornar. En muchos casos, las tensiones entre las expectativas y la realidad plantean

inconformismos ante un primer encuentro con aquella rutina vivida antes de partir.

Fue dificil porque creo que abris los ojos y cuando volvés los tenés abiertos y ya no te bancas
mas el nivel de ineficiencia, de corrupcidn, de inseguridad. Ya no te bancas mas esa miseria
humana constante. Y la sociedad es responsable por esto (Hernan, gerente de
compensaciones, expatriado 2010, retornado en 2012).

Volver siempre es un quiebre, sea aca o donde te toque... El problema es que en el caso de
la Argentina sabes que volvés a los problemas de siempre. No es un volver a la familia, amigos
y hogares nada mas sino algo que no termina de mejorar, a lo que siempre le falta algo (Ariel,
jefe de producto, expatriado 2011, retornado en 2013).

Las nuevas realidades exigen una readaptacion que puede variar segun el tiempo de ausencia

en el pais de origen, los cambios ocurridos en este y los lazos identitarios que tenga

presentes.t>?

Fue un reaprender cosas a las que me habia desacostumbrado. Me costé adaptarme de
nuevo, aungque uno no pierde lo que se aprende de chico, tus lugares, tus costumbres, tus
formas de vida (Cecilia, coordinadora de responsabilidad empresarial, expatriada 2015,
retornada en 2017).

150 En este caso ponemos especial énfasis en lazos familiares, vinculos afectivos y otros que se hayan construido
a través del tiempo en su trayectoria de vida.
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Negociacion y adaptacion

Desafortunadamente para ellos, la carga de la realidad los lleva a tener que aceptar esta
pesada situaciéon, priorizando aquellos resultados positivos logrados con el retorno. El
reencuentro con sus familias y los vinculos mas basicos son los que priorizan algunos manager

al momento de encontrar una explicacion en el retorno.
A ver... Y de la nostalgia bien. Hay una reunificacion familiar, ahora desde la adaptacién eso
fue dificil. Creo que a la semana nos queriamos ir todos de nuevo al Reino Unido. Solo te das

cuenta desde el afuera y creo que nos convertimos en sociélogos para preguntarnos équé
nos pasad? (Cristina, especialista en finanzas, expatriada 2009, retornada en 2011).

Las dificultades del retorno se asocian al entorno al cual regresan, y con el que deben lograr
acuerdos. Estos acuerdos se relacionan con aceptar aquello que no pueden cambiar desde lo
individual. Los retornos transcurren, en algunos casos, por fases que van desde la negaciény
la frustracion hasta la negociacidon y aceptacién de la realidad. Y asi lo relata Sebastian

comparando su transicién entre el Dr. Jekyll y el sefior Hyde.>!

Hicimos las paces con la frustracion de que la Argentina no es un pais desarrollado y aprendés
a convivir con ello. Aunque de a ratos te sale el Mr. Hyde de adentro y putees a todo el pais.
No hay lugares perfectos, ni acd, ni en ningln otro. Pero aca lo cotidiano se vuelve dificil
porque todas las noticias tienen énfasis negativo y repetitivo. No hay un sentido comun de
la construccion de espacios. Todo es politico, todo ideologia. Me cansa (Sebastian, lider de
producto, expatriado 2014, retornado en 2016).

De la misma manera, Juan Pablo relata su resistencia al lugar de origen que, tras una
negociacion con el significado del retorno, debe continuar con su vida. Reconocer el lugar de
origen, aunque ya desnaturalizado, no parece impedir un nuevo acostumbramiento, aunque

los primeros tiempos puedan implicar un desafio.

Cadtica como todo lo que es la Argentina. Aprendimos a vivir en este ambiente y con los afios
tiene sus mafias que son dificiles de cambiar. Nos quejamos, pero sobrevivimos. Seguimos
acd porque para bien o mal es nuestro lugar (Juan Pablo, director de administracion,
expatriado 2014, retornado en 2016).

151 Se refiere a la obra literaria de El extrafio caso del Dr. Jekyll y el sefior Hyde escrita por el escocés Robert Louis
Stevenson publicada en 1886, en la que un mismo personaje tiene dos personalidades (Jekyll y Hyde) que
representan el bien y el mal que interacttan.

187



El retorno plantea una dicotomia en la que ciertas decisiones (y elecciones) deben
conformarse con esta priorizacion de aquellos lazos familiares y sentimentales que son
propios del lugar de origen. Sin embargo, la temporalidad de estas decisiones estd muchas
veces sujeta a futuros desafios u oportunidades en nuevas expatriaciones. Ya nadie da por
sentado que el retorno debe ser eterno. En los espacios en los que manager y ejecutivos
comparten, la temporalidad de sus situaciones es una constante. Pero también estd
supeditada a las propias necesidades de lo que buscan en sus trayectorias. Las realidades y
sus universos simbdlicos se construyen en este devenir, al tiempo que las organizaciones
plantean la movilidad internacional como una manera de construir sus trayectorias. De esta
manera, podemos interpretar que hay dos cuestiones importantes en el retorno. La primera
es aquella relacionada con la posibilidad que tienen los manager de buscar y encontrar en el
futuro, nuevas escalas de desarrollo en el exterior. Cruzar la primera expatriacion los expone
a considerar un mundo que les brinda aquellos estimulos de carrera que pueden quedar
truncos (o no) en su propio pais. La segunda cuestion estd directamente relacionada con la
conviccion de facto de retornar a una mejor posicion que aquella que tenia antes de partir de
la Argentina. Es decir, el esfuerzo realizado durante el alejamiento de su propio pais dard su

fruto al volver. Juan Pablo lo expresa cuando nos relata qué significa la expatriacién para él.

Estar siempre disponible para irse a otro pais se mira con buenos ojos. Cuando volvi mis
competencias eran otras y mejoraron. Me gustaria irme otra vez, si surge la oportunidad
adecuada. Y yo, si los demas quieren y a mi me reditla irme y seguir en mi carrera, fantastico
(Juan Pablo, director de administracion, expatriado 2014, retornado en 2016).

Si bien en el trabajo de campo pudimos observar que los manager han tenido contacto con
“lo internacional” desde temprana edad, no hallamos indicios de que esta circunstancia los
asista siempre a considerar las expatriaciones como un proceso habitual o frecuente en el
mundo del trabajo. Es decir que el conocimiento de estos procesos no necesariamente los
prepara para estas situaciones, minimizando los impactos que puedan causar. Debemos
considerar el retorno como parte de un ciclo que se cierra con la aceptacién de los efectos
gue genera.

El reposicionamiento en el retorno tiene dos vertientes que conviven y se complementan.
Regresar al lugar de origen implica una readaptacion en las mismas organizaciones en nuevas

Ill

posiciones y también al “renovado” contexto social en el que estaran insertos. Nuevos
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(re)aprendizajes seran necesarios en esta fase de readaptacion, en la que estaran presentes
las mismas formas de vida que alguna vez experimentaron. No se trata de un aprendizaje
cualquiera, sino de recordar practicas ya conocidas en las que los sujetos que las viven han
estado expuestos a otras muy distintas. Asi relataron Estefania y Agustin cdmo fue ese

proceso que conllevé la nueva adaptacion.

Volver nos costé un poco. Adaptarnos en aquello a lo que ya nos habiamos desadaptado. Son
cosas que conociamos pero que las olvidas. Nuestras formas, nuestras costumbres que
muchas veces al volver yo las cuestioné porque encuentro otros sentidos. Lo que me parecia
natural por costumbre, ahora lo razono (Estefania, gerenta de finanzas, expatriada 2016,
retornada en 2018).

Volvés cambiado, todos tus sentidos parecen haber sido modificados porque replicaste estas
formas de aquellas que adquiriste en tu nuevo hogar. Es dificil hasta que te aprendés otra
vez las cosas que ya sabias y que no estaban olvidadas (Agustin, consultor senior, expatriado
2010, retornado en 2012).

Retornos resilientes

Estos procesos de readaptacion no son unanimes ya que se ha observado que algunos
manager no han sufrido dificultades al momento del retorno en el largo plazo. Si bien se ha
notado una fase inicial de desajuste, sus experiencias hablan de una inconveniencia inicial

gue han superado con el transcurso del tiempo.

Te diria que mucho no me costd volver. Y acostumbrarme de nuevo a la Argentina. Buenos
Aires siempre tendra su encanto. Yo necesitaba volver all3, luego de esta experiencia. Si bien
no me costd acostumbrarme alla [Brasil], la Argentina es mi tierra y eso tira... (Marisel,
especialista en relaciones laborales, expatriada 2012, retornada en 2015).

No fue problematico. Fue natural y nos conformamos que Buenos Aires esté cerca de
Montevideo, para estar en un par de horas alld. Si nos cansamos de Buenos Aires el viernes
a la tarde nos vamos y volvemos el lunes (...). No hay tanto problema y volvés con tus pilas
recargadas (Marcela, CEO Regional, expatriada 2000, retornada en 2003).

Como se puede notar en los relatos de Marisel y de Marcela, hay distintas razones en las que
se funda la ausencia de dificultades en el retorno. Las raices, la cercania o la inevitable
normalidad a la que todos regresan con el transcurrir del tiempo atemperan los shocks
iniciales que pueden causar las distintas realidades de las que proceden.

Estos retornos mas sensibles facilitan la transicién. La ausencia de los dos mundos evita que

ciertas contradicciones y cuestionamientos estén siempre presentes. El retorno es
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internalizado como un proceso necesario y, a la vez, natural. La transitoriedad de las
expatriaciones es asumida como una de las caracteristicas de este tipo de trayectorias
globales, para las que no se necesitan construir vinculos duraderos, sino que tienen un fin
mas utilitarista.

La readaptacion es, entonces, experimentada bajo distintos grados de dificultad. A pesar de
las comparaciones siempre presentes, las estrategias que adoptaron los manager nos

muestran la capacidad de adaptacién a los entornos cambiantes.

Volver cuesta un poco. Acostumbrarse a lo bueno y facil, desacostumbrarse... bueh... lleva su
tiempo. No digo que no te acostumbres, digo que lleva tiempo recordar dénde vivias y sus
caracteristicas (Mariano, gerente de auditoria, expatriado 2015, retornado en 2017).

Mariano nos brinda una clave que media en la readaptacion. El tiempo es clave en este
derrotero hacia la normalidad del retorno a nuestro origen.**? No existe una medida justa que
nos demuestre dicha aseveracion, sin embargo, el sentido comun apela a pensar que depende
del tiempo transcurrido fuera del pais. Juan Manuel recuerda haber escuchado que hay un

punto de “inflexion” sobre la capacidad de adaptacién de la siguiente manera.

Pasaste bien en Disney y de golpe volver al barrio te puede costar. A mi no me costo, tal vez
porque fueron tres anos. Una vez hablando con un transferido me decia que el punto de
inflexion son cinco afios. Después de cinco afios olvidate, no volvés (Juan Manuel,
vicepresidente, expatriado 1995, retornado en 1998).

Mas alld de debatir sobre las medidas de tiempo que justifique |la readaptacion, consideramos
gue cada manager justifica el retorno en sus propios tiempos. Sus experiencias, trayectorias
de vida y expectativas intervienen en buena medida.

El retorno es un subproceso mas dentro del proceso migratorio, lleno de subjetividad
individual. Debe ser analizado con su contracara que esta ligada a la situacidn del lugar de

origen, su contexto y el significado del regreso para el retornado (Gil, 2014).

En el retorno, confieso que los primeros meses nos costé acostumbrarnos de nuevo... volver
a acostumbrarte a las malas noticias todos los dias en todos lados. Eso te puedo decir que
me cansa. Llega un momento en el que no querés prender mas la radio o leer un diario. Todo
es mas dificil aca (Federico, programador, expatriado 2017, retornado en 2018).

152 Douglas Massey lo define como propensiones a la adaptacién (Massey, 2008).
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Una observacion no menor de los discursos de los manager se relaciona con el peso de un
contexto negativo. Es decir que el retorno en si parece problematico cuando hay una
resistencia a tener que adaptarse a un contexto de un pais que tiene continuas dificultades.
No se trata de dificultades individuales en la vida y trabajo de estos sujetos, sino dénde estdn
insertadas estas circunstancias en dicho contexto. Lo consuetudinario tiene un peso que no
puede ser ajeno a sus universos, pero que debe ser naturalizado en el transcurso del tiempo
para disminuir las resistencias que tenian al retornar.

Los retornos a la Argentina de los manager entrevistados en nuestro trabajo de campo
comienzan en 1998 vy finalizan en 2018. A través de estos 20 afios, hemos notado que las
mismas problemadticas conforman una tendencia por parte de distintas generaciones. Es decir
no existe una exclusividad de franjas etarias, generaciones, nucleos familiares u origenes en
la determinacion de ciertas resistencias.

Volver a la realidad argentina invita a recordar la historia reciente de un pais que ha avanzado
a través de muchos obstaculos, pero que repetidamente se encuentra castigada por crisis de
diversa indole. Durante los 20 anos que mencionamos, distintos gobiernos han tenido que
paliar crisis econdmicas, institucionales y sociales de distinta gravedad®®3, resolviendo algunas
de ellas con cierto grado de éxito. Por ello, esta pequeia resefa sobre la cronologia de las

crisis en la Argentina influye directamente en la readaptacion de los manager y sus familias.

Haber vivido en la Argentina no te hace inmune a que después de haber vivido en Holanda,
volver lo tomes con naturalidad. En la Argentina es todo lo contrario, y en ese descontrol
diario tenés que volver a aprender a manejarte (Daniela, gerenta de comunicacién
institucional, expatriada 2015, retornada en 2017).

Mas alld del momento del retorno y su contexto, cada manager ha encontrado su lugar de
origen modificado, otorgandole explicaciones que son necesarias para la comprension de
dicho lugar. Las distintas cronologias de cada expatriacion en la linea de tiempo, no infiere
Unicamente retornos de mayor complejidad unicamente durante las crisis, sino que pareciera
percibirse una crisis estructural generalizada en aquellos procesos de expatriacion realizados
en paises desarrollados. Por lo tanto, no resulta tan clara la diferenciacion en los menores
grados de dificultad de adaptacidon, de aquellos manager que retornaron durante contextos

mas favorables a la Argentina.

153 Ya mencionadas en una nota al pie en el capitulo 2.
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Bifocalidad e in-between

Pudimos notar que residir y viajar en el exterior brinda competencias adicionales que se
exponen en el conocimiento de formas de actuar en un mundo globalizado, junto a
capacidades resilientes y un aumento de la autoestima. Saber qué hacer, dénde acudir o
como solucionar inconvenientes son desafios naturalizados a través de las experiencias
internacionales, pero esta forma de pensar y encarar el mundo y sus desafios no siempre son
bienvenidas en el lugar de origen. Con el correr del tiempo, este desconcierto o
incomprension hara que ese expatriado retornado se descubra pensandose con nostalgia, en
aquella ciudad de acogida de la que antes tuvo que salir, extrafiando la que fue su casa por
un tiempo, pero que nunca llegd a sentir como tal, de la misma manera que ahora no lo siente

como propio su lugar de origen.

Los retornos siempre son complicados, contradictorios, querés estar en los dos lugares al
mismo tiempo, siempre estamos en esos dos mundos... ¢no? (Mario, especialista de campo,
expatriado 2010, retornado en 2012).

Estar atrapado entre dos mundos?>* plantea una ldgica no menor. En ella, el retornado se
redne con su mundo de lazos afectivos que se regularizan cuando efectiviza los contactos v,
a su vez, los normaliza. La recuperacion de esos vinculos es uno de los primeros resultados
producto del retorno. Sin embargo, la nostalgia de los tempi passati vividos durante la

III

expatriacidn es recordado en el corto plazo. Esta inferencia “sentimental” plantea cuestiones
no resueltas en tensiones fantasiosas de querer lo mejor de ambos mundos en un Unico lugar.
Es decir que durante este estado se generan pensamientos, sentimientos y deseos, tanto de
los que se quedaron como de los que se fueron, y no hacen sino tejer una misma paradoja:
un universo hipotético, una tierra utépica in-between que contendria, en perfecta armonia,
lo mejor del “aqui” y el “alli” (Arfuch, 2010: 213). En este sentido, Vertovec (2006) agrega que
el bifocalismo es un espacio lleno de tensiones. El “aqui” y el “alld” —ya sea como lo perciba

el migrante desde el punto de partida o de destino— son monitoreados de forma continua y

se perciben como aspectos complementarios de un solo espacio de experiencia (Vertovec,

154 Los dos mundos se refieren a las dos distintas sociedades por las que los manager sienten distinto grado de
identificacion. El lugar de origen es aquel en el que se basa la identidad de estos sujetos, sin embargo, una nueva
identificacion puede construirse en torno a la sociedad anfitriona. La identificacién con su cultura, historia,
costumbres genera lazos con esta sociedad dependiendo del tiempo de permanencia, que puede
posteriormente generar resistencias al retornar a la sociedad de origen.
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2006:162). Es decir que el punto mediano de estos aspectos no es la incorporacién plena, sino
la simultaneidad del vinculo en el cual las personas cambian, pudiéndose inclinar hacia un
lado u otro (aqui y alli), que mediado por el contexto, el resultado es la mezcla transnacional

(Levitt y Glick Schiller, 2004:69)

Para condensar los hallazgos de este capitulo, podemos observar que los retornos son
experiencias individuales que, sin embargo, han mostrado narrativas que tienen cierto grado
de frecuencia en el grupo estudiado. Intentamos demostrar que no fue nuestra intencién
generalizar estas frecuencias, sino desmenuzar los relatos de la variedad de transiciones,
preocupaciones y formas de canalizar las angustias de este proceso del ciclo migratorio.

El retorno como subproceso de la expatriacion fue analizado sobre la base de distintas fases
por las que atraviesan los manager en el encuentro con su lugar de origen y todo aquello con
lo que se identificaban antes de partir. Expatriarse significd una cotidianeidad distinta en su
sociedad anfitriona, que luego debera desaprender para volver a retomar aquella original.
Estas fases de encuentro y desencuentro dejan una impronta que marca fuertemente los
primeros tiempos de algunos manager retornados que sienten un desafio en la readaptacion.
La expatriacion plantea también la bifocalidad, desde la cual los manager adoptan un habitus
transnacional (Vertovec, 2006:161) temporal, en el cual se posicionan en un in-between entre
las sociedades anfitrionas y de origen.

Hasta aqui, hemos mostrado el fenédmeno de las trayectorias laborales de manager
expatriados en compaiiias transnacionales. Esta tesis pretendié acercarnos a los mismos
actores, que mediante sus discursos nos ensefiaran las motivaciones, percepciones vy
expectativas vividas.

A modo de cierre, el siguiente capitulo estara dedicado a exponer nuestras conclusiones.
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7. Conclusiones

El mundo es un libro, y quienes no viajan
leen solo una pdgina.
Agustin de Hipona (354-430 A.D),

Confesiones.

El fendmeno de las expatriaciones de recursos humanos calificados es reciente. En los ultimos
treinta afos comienza a tener repercusion junto al crecimiento exponencial del capital

transnacional en la Argentina.

Al ser un fendmeno novedoso y poco estudiado, esperamos que lo desarrollado en esta tesis
pueda generar futuras preguntas para desarrollar nuevos trabajos de investigacion. El
crecimiento del fendmeno de las expatriaciones de manager a nivel mundial parece indicar
gue las expatriaciones seran un fendmeno al que seguirdn apelando las organizaciones
transnacionales para la movilizaciéon de sus recursos humanos calificados. Estas nuevas
formas de organizacion del trabajo nos interpelan a buscar respuestas para algunos

interrogantes que nos propusimos para acercarnos a este fendmeno.

La velocidad de los cambios de las actuales sociedades occidentales, sin duda, generard
nuevas necesidades y exigiran nuevas soluciones para los recursos humanos del siglo XXI. En
el marco de la globalizacion, la circulacion de know-how complementa la transnacionalizacién
de capitales extranjeros dentro de la logica del rational choice de los agentes econémicos. El
“libro” que menciona San Agustin en sus reflexiones nos invita a pensar un mundo que debe
ser conocido para concebirlo como un todo y no la suma de sus partes, en las que las

relaciones sociales y econdmicas van mas alla de las determinaciones de los mapas politicos.

194



Con la presente tesis y luego de un largo camino recorrido que no estuvo exento de
obstaculos, hemos logrado estudiar un fenédmeno social que sera clave en el futuro de las
organizaciones transnacionales y sus recursos humanos. El creciente nimero de manager
argentinos expatriados indicaria que las transferencias internacionales seguiran siendo una
herramienta clave para la circulacién de know-how managerial argentino, en la que nuevas
posiciones especializadas y jerarquias se irdn incorporando. Este fue uno de los primeros
hallazgos no propuestos en nuestra tesis, ya que estdbamos convencidos que a priori solo
determinados niveles de jerarquia podian pertenecer a este grupo selecto de trayectorias
globales. Algunos mdanager de la muestra estudiada no llegan a cumplir 30 afios, por lo tanto,
podriamos inferir que estos sujetos poseen un conocimiento especializado y un saber ser que
son claves para dichas organizaciones, lo que nos hace pensar sobre la edad en la que
comienza la reproduccidon de poder de los asalariados de confianza, dentro del capital

transnacional.

Las organizaciones que tenian ciertas politicas de expatriaciones dirigidas a determinadas
posiciones jerarquicas del alto management se han ampliado hacia capas jerarquicas
inferiores, en las que el conocimiento especializado y las competencias de comportamiento
se unifican conformando los asalariados de confianza. El despliegue de estructuras en forma
de red a lo largo del mundo les asegura a las organizaciones que la circulacién de su talento
se capacite y adquieran una cultura organizacional global. Los manager, que entran a sus
posiciones a menor edad y con menor experiencia, se perciben como profesionales

preparados para el cambio y con voluntad de seguir una trayectoria global.

Nuestra tesis pretende aportar claves que permitan comprender un fendmeno complejo. Por

ello, proponemos a continuacidn, presentar los hallazgos de nuestra tesis.

1) Las expatriaciones son acuerdos entre asalariados de confianza y organizaciones
transnacionales, por las que ambos sujetos obtienen beneficios mediante inversiones que
cada una de las partes debe concretar. Para los manager, la transferencia internacional es
considerada una parte central de sus trayectorias laborales, que en determinado momento
generara resultados que podran evaluar en términos de posicion (de rango y simbdlica). Si
bien el acuerdo entre manager y organizaciones no expresa la promesa o una garantia para
la carrera ascendente, la expatriacion se configura como un paso necesario para seguir

perteneciendo al grupo de sujetos que a través de su know-how y know-how to be tienen
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futuras oportunidades para seguir ascendiendo. Es decir que, a través de los conocimientos,
habilidades, experiencia ademds de una serie de competencias actitudinales, los mdanager
conocen el valor de su potencial dentro de este tipo de organizaciones. Este acuerdo, siempre
vigente, comenzara a tensionarse cuando alguna de las partes perciba que las bases en las

que se sustenta adquieren otra forma que requiere de un nuevo acuerdo.

Sin embargo, mas alld de la preparacion que reciben durante la expatriacion para una
trayectoria ascendente, los manager valoran esta experiencia mas allad de los beneficios que
pueden repercutir en sus carreras. Esto significa que, a pesar de no garantizarles posiciones
de mayor jerarquia al retorno, pueden ser capitalizadas como un activo mds alld de la
organizacién para la cual trabajan actualmente. Por lo tanto, la expatriacidn es pensada como
una inversion a largo plazo de manera convencional. De la misma manera que los graduados
en las casas de estudios internacionales de renombre esperan ser reconocidos por sus
diplomas, los mdnager utilizan la expatriacién como categoria diferenciadora al momento de
buscar oportunidades. En este sentido, se conforma una nobleza del management expatriado,
gue revivira las transferencias internacionales en sus hojas de vida a lo largo de su trayectoria

laboral.

Por otra parte, con una alta representacion, hallamos indicios en los cuales los mdanager
expatriados consideran la transferencia internacional como un ciclo de preparacién de
futuros dirigentes empresariales sin que hayan existido sensaciones de presién (expresa o
tacita), al momento de tomar la decisidon de ser transferido internacionalmente. Segun la
evidencia encontrada, los acuerdos sobre las expatriaciones se llevaron a cabo en un marco
de consenso (solamente uno de ellos informd que sintid una invitacion “forzada” para
trasladarse). Los mdanager entrevistados estuvieron predispuestos a realizar la experiencia
fundamentalmente por los aportes que les brindan estas experiencias, mas alla del desarrollo

de sus trayectorias.

Nuestros hallazgos han adoptado diversas configuraciones en lo referente a la ponderacion
gue hacen sobre las decisiones de expatriarse. La decisién de acceder a una carrera
internacional incluye una combinacidon de motivaciones racionales y sensibles. La separacion
de aquellos que principalmente buscan un desarrollo de carrera, muchas veces, introduce
elementos que estan mas alejados del rational choice y cercanos a los hechos fortuitos e

imprevistos (e.g. separaciones de vinculos de pareja). Por otra parte, hemos hallado que, en
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menor medida, contextos particulares de tipo mas “sensible” intervinieron en la decision de

expatriarse.

Esto nos hace reflexionar acerca de la ausencia de un Unico resultado de expatriacion que
solamente estad asociada al desarrollo de carrera inmediata y ascendente en las compafiias

transnacionales.

2) Hemos podido constatar que las trayectorias de estos asalariados de confianza han tomado
distinta forma desde sus comienzos, y los hemos diferenciado en tres subgrupos de
trayectorias (quebrada, ascendente y lineal-ascendente), que nos enseiian que cada una es
fruto de origenes, derroteros y contextos particulares. Haber estudiado los origenes
familiares, la etapa de formacién y los comienzos de la vida laboral activa de cada uno, nos
asisti6 en comprender cabalmente que sus trayectorias profesionales son frutos de
construcciones individuales y sociales. Es decir que las trayectorias de vida y tradiciones
familiares estdn relacionadas con el esfuerzo y el mérito, por los que los manager, que
deciden seguir trayectorias internacionales, lo hacen para lograr un desarrollo personal y de

carrera.

Al ingresar a trabajar en compafiias transnacionales y ocupar posiciones clave en estas
organizaciones, los departamentos de recursos humanos disponen de politicas de
expatriacidon que desarrolla a sus talentos. Estas politicas son una importante herramienta

qgue despliega a sus talentos altamente calificados por el mundo.

Centrandonos en aquellos expatriados cuyas principales razones para expatriarse es su
desarrollo de carrera y trayectoria, hallamos que la transferencia internacional prepara a los
manager para tener posiciones de mayor responsabilidad, al mismo tiempo que reproduce

las relaciones de poder en sus jerarquias.

Una vez retornados a la Argentina, algunos de ellos se han posicionado en puestos de mayor
responsabilidad, y otros en posiciones laterales esperando el momento adecuado para tener
los ascensos esperados. La disponibilidad de posiciones al retorno es distinta al momento en
el que los manager partieron y exige acomodamientos en sus estructuras organizacionales,
por lo que muchas veces el retornado debe permanecer en posiciones stand-by. Existen
elementos suficientes para pensar que hay un acuerdo en el que las reglas para ocupar
posiciones de mayor jerarquia puedan postergarse esperando oportunidades adecuadas en

el futuro. En este sentido, resaltan la experiencia de la expatriacién esperando que, dentro
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de sus trayectorias, esta produzca los efectos deseados. La valoracién que otorgan a la
expatriacion “como un todo” es superior a la inmediatez del resultado esperado. El
reconocimiento inmediato obtenido a través de la transferencia internacional juega un papel
simbdlico ante su trayectoria, su entorno y la sociedad. Es decir que la expatriacion es vista
como una inversion para las trayectorias, independientemente de la posiciéon que ocupen una
vez retornados, pero también obtienen ciertos beneficios de autorrealizacion relacionados
con el reconocimiento personal. En este sentido y respondiendo a la posibilidad de una nueva
transferencia internacional, hallamos que hay una propensién a expatriarse en 13 de los 30
manager entrevistados. Otros 12 lo considerarian teniendo en cuenta determinadas
condiciones (lugar de destino, oportunidad de desarrollo, situacidon familiar y edad de los
hijos, fundamentalmente). La edad que tienen algunos manager cercanos a la jubilatoria fue

la razén principal por la cual cinco de ellos no se expatriarian nuevamente.

3) Dentro de los valores y ventajas que destacan los manager para el estudio de nuestro
fenémeno, son claras las narrativas acerca del conglomerado de resultados y experiencias

gue contrastan del proceso de expatriacion.

Desde sus vivencias, tanto profesionales como personales, las expatriaciones son vividas
como experiencias ideales en tanto es considerado un aprendizaje y una ensefianza que
repercute en todos los aspectos de su vida. Cabe recordar que, si bien ninguno de ellos habia
residido en el exterior hasta ese momento, todo el ciclo de la expatriacién aportd
competencias laborales y actitudinales que modificaron a posteriori su visién tanto de la
operacion global*>> de este tipo de compafiias, como de la percepciéon de su trayectoria

laboral y de vida.

Sus percepciones acerca de los significados de ser mdnager y expatriado se enmarcan en la
complementariedad de una situacion actual que los diferencia. Segin nuestros hallazgos,
existe una conciencia de la temporalidad, por la cual al mismo tiempo desde las companias
transnacionales se exige una demostracion constante del potencial. La expatriacién se
configura como un proceso necesario, pero no suficiente. Es decir que estos procesos son

considerados verdaderos examenes, en los cuales los manager demuestran sus capacidades

155 E| significado que le asignan a cdmo es vista la organizacion desde la globalidad de las operaciones a nivel
mundial, pero también como es vista desde la localidad a la cual fueron transferidos.
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de aprendizaje y adaptacion a nuevos entornos. Sin embargo, la expatriacién marca el inicio

de una nueva etapa al retornar.

Estos aprendizajes en forma de competencias son valorados y puestos en uso en su lugar de
origen, transmitiendo dentro de la organizacién local aquellos conocimientos adquiridos,
pero también internalizados desde lo personal como una forma de vida distinta (modus
vivendi). Experimentar otras formas de vida despierta formas de pensar distintas hasta ahora

desconocidas por ellos.

El bagaje de competencias y conocimientos adquiridos son remesas sociales (Levitt, 2001),
gue pueden ponerse en funcionamiento mediante la transmisién de estos en la comunidad
de pertenencia. Sin embargo, también notamos que muchas veces colisionan con aspectos
culturales opuestos, propios del lugar de origen, lo que plantea ciertos desafios para
comprender las limitaciones que ello impone. Un ejemplo de ello puede darse por una
respuesta de uno de los manager expatriados: “Volvés cambiado, todos tus sentidos parecen
haber sido modificados porque replicaste estas formas de aquellas que adquiriste en tu nuevo
lugar. Es dificil hasta que te aprendés otra vez las cosas que ya sabias y que no estaban
olvidadas”. En este sentido, los mdanager deben evaluar aquellos aprendizajes que son
pasibles de ser aplicados tanto en sus nuevas posiciones (en otro pais y contexto) como en
sus vidas personales. Esto, sin embargo, plantea un “reaprendizaje” de aquellas cuestiones
desaprendidas, pero necesarias al retomar sus trayectorias en origen para evitar conflictos y

frustraciones.

4) Para comprender enteramente el ciclo de la expatriacion, no puede estar exento de nuestra
tesis aquella etapa final del proceso que completa la transferencia internacional. Nos

referimos al estudio del retorno y sus implicancias.

Debemos hacer una distincién en el propio proceso del retorno a dos hechos que si bien estan
concatenados deben ser diferenciados, basicamente porque los hallazgos encontrados no son
idénticos a pesar de tratarse del mismo hecho que lo genera. Por lo tanto, nos referiremos al
retorno a la trayectoria laboral y al retorno para continuar la trayectoria de vida en la

Argentina.

El sentido comun puede indicarnos que los manager que trabajan en companias

transnacionales estan “adaptados” a estas situaciones por pertenecer a un tipo de
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organizacion en las que sus formas de trabajo constantemente operan en un mundo sin
fronteras. Ejecutivos y CEO que llegan, auditores internacionales, viajes de capacitacion al
exterior, contactos permanentes con contrapartes en otras regiones del mundo, lenguaje
organizacional estandarizados, es decir, un contacto permanente con “lo internacional”
desde el aspecto organizacional. Sin embargo, el retorno plantea un nuevo comienzo en un
entorno conocido, pero distinto. Las experiencias adquiridas durante la transferencia
internacional han ayudado a que muchas de las trayectorias estudiadas hayan tenido
resultados positivos en el mismo regreso a la filial argentina, como hemos visto. No se han
encontrado evidencias, en las cuales podamos sustentar tensiones que se hayan generado a
partir de este hecho. En este caso, se comprende el retorno a la misma filial como una
continuacion de aquello que se dejé tiempo atrds en la busqueda de oportunidades de
desarrollo. Si bien la nueva posiciéon que se ocupa no es la misma, los movimientos laterales
0 ascendentes que obtuvieron una vez retornados requieren de la adaptacion inicial que exige
dicho cambio. Segun el relevamiento, comprobamos que dieciséis de los veinte varones
manager han logrado desempefiar posiciones de mayor jerarquia de aquellas que
desempefiaban antes de irse. En el caso de las mujeres mdanager, seis de las diez entrevistadas
retornadas han informado desempefiar posiciones que resultaron en un ascenso de aquellas
posiciones que cubrian previo a su partida. El resto de los varones y mujeres manager, que no
obtuvieron ascensos, han realizado movimientos laterales, en los que las jerarquias son

equivalentes.

Sin embargo, conocer los desafios que tuvieron que enfrentar los manager al retomar la vida
en la Argentina nos insta a preguntar sobre la necesidad de una readaptacién a un lugar que

siempre fue propio.

Lo conocido pero distinto refleja ciertos cambios que acontecieron durante una ausencia mas
o menos prolongada y que desafia los universos simbdlicos originales de referencia. El retorno
se devela en forma de choque cultural en el cual, la “vuelta a lo mismo” exige una

readaptacion.

En este sentido, existen ciertos preconceptos acerca de aquella sociedad a la que se retorna.
Si bien el lugar de origen no les es desconocido, reconocen que deberdn desaprender
conductas a las cuales estuvieron habituados en el lugar de expatriacién. Esta situacién

plantea un primer momento que les genera malestar. La sensacion presente de situarse en
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un limbo “entre dos mundos” (in-between) combina una nueva realidad presente, con una

anoranza de aquello que sucedid.

Para ellos, regresar no fue un hito menor. La readaptacién fue lograda a través del transcurso

del tiempo, no sin haber enfrentado ciertas dificultadas que tuvieron que atender.

Como en cualquier tipo de migracidon, la expatriacion no esta exenta de sempiternas
comparaciones presentes en los relatos de los entrevistados. Un regreso que plantea
dificultades es como lo define un entrevistado: “...es como todo regreso cuando estds bieny

volvés a un entorno mas complicado. Siempre hacemos las mismas comparaciones”.

Estas nuevas evaluaciones que los mdanager realizan de su propio lugar una vez retornados,
también, se relaciond accesoriamente con la posibilidad de realizar nuevas expatriaciones. Si
bien la razén principal estd asociada a la consecucion de una trayectoria global, hay
representaciones dentro de nuestra muestra, que justifican de manera accesoria la
posibilidad de expatriarse en caso de percibir una “realidad” argentina insostenible (E/

Cronista, 26/06/2020).
Una nota final

Con el surgimiento de la pandemia mundial debido al COVID-19, y habiendo varios paises
cerrado sus fronteras, es dificil predecir qué implicancias tendra en el movimiento de
expatriados a nivel mundial. En la Argentina, con la firma del Decreto de Necesidad y Urgencia
y sus respectivas extensiones, desde el 20 de marzo hasta el 12 de octubre, el cierre de
aeropuertos internacionales suspenderia el traslado de personas al exterior durante ese
lapso. Las consecuencias econémicas que dejard la pandemia son de magnitudes auln

desconocidas.'®® En este sentido, las nuevas reglas que los Estados toman de stop-and-go,

156 E| producto bruto interno argentino tendrd una abrupta caida. Banco Mundial (8 de junio de 2020). Banco

Mundial. Por la pandemia empeord su prondstico para la economia argentina. La Nacién Disponible en:
https://www.lanacion.com.ar/economia/recesion-la-economia-argentina-caera-73-este-nid2375761  (ultima
consulta: 8/1/2021). Donato, N. (24 de junio de 2020)El FMI empeord su prondstico para la Argentina: ahora
estima que la economia caera 9.9% en 2020 Infobae. Disponible en:
https://www.infobae.com/economia/2020/06/24/el-fmi-empeoro-su-pronostico-para-la-argentina-ahora-
estima-que-la-economia-caera-99-en-2020/ (dltima consulta: 8/1/2021). Luego se publicaron peores
prondsticos. De continuar con las medidas que prorrogan el aislamiento social, preventivo y obligatorio, el
Producto Bruto Interno seguira cayendo. Si ademas volcamos nuestra atencidn a las expectativas de inversion
de capitales transnacionales en mercados emergentes también tendrd resultados inciertos, debido a
reconfiguraciones necesarias en un capitalismo mundial deprimido.
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ante los avances que profundicen las consecuencias negativas, podra reconfigurar las

condiciones del fendmeno de las expatriaciones.
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Anexo | Perfil de casos de mdanager de empresas transnacionales
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Anexo Il Guia de preguntas utilizadas en las entrevistas

Sobre la primera etapa

Comente su origen familiar y contextual. Donde nace, crece, estudia. ¢Cudl es la

composicién del nucleo familiar?

¢Cémo son los primeros ainos de la nifiez? La escuela primaria y los primeros recuerdos

en ese lugar considerado como propio.

Sobre la segunda etapa

Comente como fue el paso por el colegio secundario. Si hubo modificaciones en el

entorno de su hogar.
¢Como surgid la eleccién de la carrera universitaria y qué casa de estudios eligio?

Narre cdémo fue la experiencia de su primera relacion laboral. ¢ Qué objetivos tenia?

¢Esa relacién ayudd en su posterior carrera profesional?

Narré su trayectoria laboral desde su comienzo, su paso por las distintas
organizaciones y posiciones desempefiadas, la duracién en cada una de ellas, hasta la

posicidn que actualmente ocupa.

Sobre la tercera etapa

Teniendo de punto de referencia su actual posicién, écédmo puede evaluar y percibir
su carrera profesional? ¢{Qué destacaria en este momento y qué evaluacidn haria

sobre usted y la organizacién déonde trabaja?
¢Qué significa para usted ser manager y expatriado? 1°7

¢Qué motivaciones tuvo para expatriarse y qué aspiraciones (objetivos) tenia al pensar
en un traslado internacional? ¢Podria mencionar aspectos familiares que hayan

mediado en caso de realizar el traslado acompanado?

157 pregunta realizada posteriormente al trabajo de campo, a principios de 2020 al tomar contacto con todos los
entrevistados telefénicamente o a través de correos electrénicos.
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¢Qué cambios se percibieron con la expatriacion en su carrera laboral y, en su caso,
qué decisidon tomaria ante la posibilidad de tener nuevas oportunidades de traslado

internacional?

Acerca del retorno y la reintegracion
¢De qué forma siente que esta experiencia modifico su trayectoria? (en relacién con

resultados, ya sea que haya ocurrido una vez retornado o posteriormente).

¢Cémo fue su retorno a Buenos Aires? (Pregunta abierta para que el entrevistado no
solo explique las experiencias por las cuales transité en el retorno, sino también para
recolectar ejemplos y ver qué estrategias encontraron los manager y sus familias para

readaptarse).
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