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Resumen: En los tltimos afios, el discurso meritocratico viene permeando las
coyunturas locales y globales con un paradigma de éxito para los sujetos: “ser
emprendedor”. En los sectores ligados al desarrollo tecnoldgico, las experiencias
emprendedoras con sede en Silicon Valley no solo actlan como espejo para las
practicas empresarias, sino también para la delimitacién de una organizacion
del trabajo con base en la meritocracia. En este sentido, el emprendedorismo en
los espacios de trabajo articula perfectamente con la meritocracia, instalando
mecanismos de individualizacién de las relaciones laborales y un ascenso
corporativo ligado a la cultura del esfuerzo.

A partir de una aproximacién cualitativa, tomaremos el caso de una
multinacional argentina de servicios de software, para analizar cémo se
concretan los principios meritocraticos en las instancias de evaluacién de
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desempefio laboral como definitorios de los aumentos salariales de la fuerza de
trabajo. Fundamentalmente, abordaremos cémo la disparidad remunerativa que
esta instancia supone, potencia una practica instalada en las cotidianeidades
laborales de los desarrolladores de software: el salario como tema tabu.

Palabras claves: trabajo, meritocracia, industria del software

The wage taboo: the construction of meanings around meritocracy
in the Argentine software industry

Abstract: In recent years, meritocratic discourse has permeated the status quo
locally and globally. It has done so as a success paradigm which sets subjects
the goal of “being an entrepreneur". In sectors linked with technological
development, experiences in entrepreneurship, their hub being Silicon Valley,
act not only as a mirror of company practices, but also as a frame for the
organization of work around meritocracy. In that sense, entrepreneurship in
the workplace articulates perfectly with meritocracy to instill individualization
mechanisms of work relationships and corporate promotions based on the
culture of effort.

Based on a qualitative approximation, we will study the case of an Argentinian
software development multinational. We will analyze how the meritocratic
principle materializes in work performance evaluations as a definitive factor to
determine pay raises for the work force. Fundamentally, we will see how this
pay gap fuels an entrenched notion in the day to day of software developers:
salary is taboo.

Keywords: work, meritocracy, software industry

O tabu dos saldrios: a construgdo de significados em torno da
meritocracia na industria de software argentina

Resumo: Nos tltimos anos, o discurso meritocritico permeou as conjunturas
locais e globais como um paradigma de sucesso, no qual coloca aos sujeitos por
trds do incentivo de "ser um empreendedor". Nos setores vinculados ao
desenvolvimento tecnolégico, as experiéncias empreendedoras do Silicon Valley
atuam nio apenas como um espelho das praticas de negdcios, mas também
para a delimitagio de uma organizacio do trabalho baseada na meritocracia.
Nesse sentido, o empreendedorismo nos espacos de trabalho articula-se
perfeitamente com a meritocracia, instalando mecanismos de individualizacio
das relagdes de trabalho e uma promogio corporativa atrelada a cultura do
esforco.
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Comecando com uma abordagem qualitativa, consideraremos o caso de uma
empresa multinacional de servigos de software argentina para analisar como os
principios meritocraticos sio concretizados nas instincias da avaliagio de
desempenho do trabalho, definindo os aumentos salariais da forga de trabalho.
Fundamentalmente, abordaremos como a disparidade remuneratoria que essa
instincia supde, aprimora uma pratica instalada no trabalho dirio: o salario
como um assunto tabu.

Palavras chave: trabalho, meritocracia, industria de software

Introduccién

El vertiginoso crecimiento de las empresas latinoamericanas de servicios
informaticos es un caso emblematico y al cual se apuntan, desde la politica
global, regional y local, grandes expectativas de continuo desarrollo. En
Argentina, dentro de los Servicios basados en el Conocimiento (SBC)', el
sector de software y servicios informaticos (SSI) estd conformado por mas de
5000 empresas que emplean cerca de 101.700 personas. En 2018, segin el
ultimo reporte de coyuntura emitido Camara de la Industria Argentina del
Software (CESSI), la industria tuvo ventas totales por $92.355 millones y las
exportaciones alcanzaron un valor de USD 1.701 millones, colocindose como
la principal impulsora de crecimiento de los SBC. A su vez, en este contexto
de auge, la expansion fue acompafiada por la reciente reglamentacion de la Ley
de Economia del Conocimiento (N° 27.506)° que establece reducciones e
incentivos fiscales para empresas de software, informatica, biotecnologia,

1 Observatorio de la Economia del conocimiento, Ministerio de Produccién y
Trabajo.  (2019). Informe SBC, N~ 10. Recuperado  de:
https://biblioteca.produccion.gob.ar/buscar/?fid=16

2 Cémara de la Industria del Software Argentina. (2018). Reporte anual del sector de
software y servicios informaticos de la Republica Argentina. Recuperado de:
https://www.cessi.org.ar/opssi-reportes-949/index.html

3 A través del Decreto 708/2019 publicado (16/10/2019) en el Boletin Oficial, se
reglamentd la Ley N° 27.506 que promueve la Economia del Conocimiento. La
vigencia de la misma habilitaba un periodo de inscripcioén de las empresas a partir
del 1° de enero de 2020 para comenzar a percibir los beneficios hasta diciembre de
2029. No obstante, desde el 18/02/2020 se encuentra pendiente en la Cimara de
Diputados de la Nacion, el tratamiento de un nuevo proyecto de ley con
modificaciones en el régimen establecido por la norma original.
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servicios profesionales exportables e industrias del entretenimiento y creativas,
entre otras.

Al decir de Nick Srnicek (2018), la economia digital se estd volviendo un
modelo hegeménico y, por tanto, se inmiscuye en distintos entornos haciendo
que las ciudades tengan que volverse inteligentes, los negocios disruptivos, los
trabajadores flexibles y los gobiernos austeros y capaces. Esta flexibilidad que
menciona el autor caracteriza a un conjunto de trabajadores que, en la
actualidad, Bifo Berardi (2016) opta por denominar: cognitariado. Asi,
retomando los aportes del capitalismo cognitivo (Moulier Boutang; Corsani;
Lazzarato, 2004; Vercellone, 2011), Berardi refiere al trabajo cognitivo como
un empleo exclusivo de la inteligencia, un trabajo intelectual que excluye la
manipulacién fisica directa de la materia y que encuentra corporeidad social
en el cognitariado. Vale remarcar que esta definicién no niega el hecho de que
el trabajo en todos los casos sea cognitivo, sino que puntualiza en la existencia
de una nueva valorizacién del conocimiento, una intelectualizacion del trabajo
como efecto secundario de la transformacién tecnoldgica y organizativa del
proceso productivo. Por tanto, resulta de interés indagar acerca de como ese
cognitariado se produce y se reproduce en contextos aggionardos a una cierta
fetichizacion y encanto por la tecnologia. Puntualmente en empresas del rubro
tecnologico-informético donde la puja por la innovacién es una constante y
los trabajadores/as son persuadidos bajo discursos que exaltan la flexibilidad,
el emprendedorismo y la creatividad. En este sentido, la experiencia y
trayectoria de los imperios tecnoldgicos con sede Silicon Valley deslumbra a
estas empresas siendo ejemplos retomados y localmente situados.

Lazlo Bock®, se referia a la trayectoria de Google de esta manera: “Una de las
grandes lecciones de la historia de Google es que para tener éxito se necesita
una idea brillante, oportunidad, disponer de gente excepcional..y suerte”
(2015:34). Una fascinacién incansable por este recorrido lo transitan
numerosas start ups’ con la proyeccién de completar esta receta del éxito. De

4 Lazlo Bock es un empresario estadounidense nacido en Rumania. Se desempefid
como Vicepresidente de gestion de personas en Google por 10 afios (2006-2016) y
actualmente, es co-fundador y CEO de la start up Humu. En 2015, publica su libro
“La nueva formula del trabajo” que recopila su experiencia dentro de Google y
devela los principios de la politica de gestiéon de personas de la compafifa alegando
compartir claves para vivir y liderar las organizaciones.

5 La denominacién de empresa start up corresponde a aquellas empresas de nueva
creacion que comercializan productos y/o servicios a través del uso intensivo de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC’s). Opera con costes
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conformar ese sujeto emprendedor libre del neoliberalismo (Fridman, 2019)
que busca crear espacios de autonomia individual que promuevan la
autocomprensiéon de los individuos como empresarios de si mismos. Este
dogma “sanfranciscano” (Sadin, 2018) permea desde el disefio, la construccién
y la vida interna de estas organizaciones y dinamiza sentidos al interior de los
espacios de trabajo ligados a esta accion de emprender. Sin embargo, cuando
ponemos el foco en el mencionado cognitariado, este discurso vira hacia un
emprendedorismo con un alcance en principio, distinto. La idea brillante, la
oportunidad y la suerte que mencionaba Laszlo Bock, ya no es de cada
trabajador/a pero existe un esfuerzo por acortar esa distancia con el negocio a
partir de la posibilidad de forjar una carrera corporativa a partir del propio
mérito. Se incorpora asi, una carrera por el mérito que va a premiar a
aquellos/as que demuestren una capacidad de adaptacién al cambio y a un
ambiente competitivo. Esta valorizacion del esfuerzo va a requerir tanto de un
“saber hacer” en el trabajo y de un “saber ser”. Modos de habitar y
desempefiarse en este ecosistema emprendedor con base en el mérito
individual como determinante de la movilidad interna en la empresa y hasta
de su condicién salarial. Asi, estos sujetos de rendimiento (Han, 2018), estin
siendo medidos, evaluados y las huellas de la meritocracia delimitan un
posicionamiento y una reputaciéon en el trabajo.

Por lo dicho hasta aqui, planteamos una caracterizacién y analisis de las 1deas
fuerza que sostienen este discurso a partir del estudio del caso particular de
empresa multinacional argentina de venta de servicios informaticos, Globant®.
Actualmente, considerada uno de los cinco unicornios latinoamericanos’, esta
software- factory’, es uno de los casos paradigmaticos de empresas argentinas

minimos, inferiores a las empresas tradicionales.

6 Globant, empresa multinacional argentina de IT y desarrollo de software. Opera
actualmente en 17 paises con 40 centros de entrega (Argentina, Uruguay, Chile,
Colombia, Brasil, México, Per, India, Reino Unido, Luxemburgo, Espafia,
Bielorrusia y Estados Unidos). Fue formada en 2003 y actualmente cuenta con una
dotacion de 10.000 empleados y empleadas.

7 Unicornio, ser mitolégico, de fantasia que al amalgamarlo con el mundo
empresarial va a caracterizar a compafiias de base tecnologica que en el corto plazo
llegan a tener una cotizacién mayor a los mil millones de délares. En noviembre de
2013 Aileen Lee, fundadora de Cowboy Ventures, fue la primera en introducir el
término. En Argentina esti denominacion se le adjudica a cinco empresas: Mercado
Libre, Despegar, OLX, AuthO y Globant.
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inicialmente conformadas como start-ups y devenidas en multinacional en un
corto periodo y con cotizaciones exponenciales.

El articulo se divide en tres apartados. En primer lugar, analizaremos como
desde la creacién de Globant, sus cuatro socios promueven a la ideologia
emprendedora a partir de su experiencia exitosa, destacAindola como la nueva
clave para negocios y la importancia que le adjudican a la construccién de una
cultura empresaria como mecanismo simboélico de profundice un sentido de
pertenencia. Luego, nos focalizaremos en el proceso de evaluacion del
rendimiento de los/las trabajadores para dar cuenta cOmo ese gen
emprendedor se traduce en los espacios de trabajo en una carrera por el
mérito. Asi, en esta instancia de evaluacién, se plasma de manera mas
cristalizada la carrera meritocratica y la competencia individual abierta. Con
una particularidad fundamental: la evaluacion de desempenio define la
estructura de salarios individual, pero dichos resultados no son compartidos
por el conjunto de las/los trabajadores. Puntualizaremos en esta practica del
salario como tabu, para desandar las razones por las cuales compartir el
resultado de las evaluaciones de desempefio no es “aconsejable” dentro de las
dindmicas laborales cotidianas de este colectivo de trabajadores/as. Y a su vez,
desentramar coéHmo esta exaltaciéon del desempefio individual y el salario
oculto, bajo la matriz meritocratica corre de la escena a la organizacién
colectiva de las/los trabajadores. La cultura del esfuerzo individual potenciada
y silenciada.

Nos hemos centrado en una aproximacién cualitativa sobre un trabajo de
investigaciéon que ain contintia. Realizamos trabajo de campo en los afios
2018 y 2019 en las oficinas de la empresa de venta de servicios informaticos,
Globant, de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires. Hemos realizado
entrevistas en profundidad a trabajadores/as de distintas jerarquias,
programadores y desarrolladores, observacion participante en diversas visitas a
la empresa, compilacién y analisis de material secundario (notas periodisticas
sobre la empresa, entrevistas periodisticas a los socios fundadores en distintos
contextos) y al mismo tiempo hemos realizado un proceso de trabajo de
campo en las redes sociales donde, en gran medida, los trabajadores/as de
Globant encuentran espacios virtuales de expresion y debates entre ellos/as.

8 Compadias dentro del rubro tecnolégico se dedican a la venta de servicios de
software a clientes, principalmente en lo que concierne al desarrollo de soluciones
informaticas.
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Cultura empresaria importada: De California a Latinoamérica

“Silicon Valley no remite solamente a un territorio, al foco ardiente del
liberalismo digital; también ha generado un espiritu al que denomino ‘el
Espiritu de Silicon Valley”, que encarna la verdad econémico-empresarial de la
época, hoy integrada e interiorizada en todo lugar (...) Y se supone que no se
basa ya en la explotacién de la mayoria de sus actores, sino en “virtudes
igualitarias”, porque ofrece a todos, desde el “startupper visionario” hasta el
“colaborador creativo” o el “emprendedor auténomo” la posibilidad de
vincularse con el “libremente” y entonces expandirse (Eric Sadin, 2018: 28)

La silicolonizacién a la cual refiere Eric Sadin (2018) es una constante en las
empresas del rubro tecnoldgico y un sindbnimo de éxito corporativo dentro del
sector. En especial, bajo la exaltaciéon y uso mediitico de la experiencia de
empresas tales como Google, Apple, Facebook, Amazon (reconocidas por el
acronimo GAFA), las cuales lideran el paradigma de modelo técnico-
econdmico rentable y sostenible como imperios tecnolédgicos. La referencia a
Silicon Valley, a juicio del autor, no corresponde con un anclaje territorial
sino con la idea de un espiritu caracteristico del valle en vias de colonizar el
mundo. Un espiritu, que en Globant recorre dos experiencias con faro en el
valle de silicio: en primer lugar, una militancia de la filosofia emprendedora
como punta de lanza para la construcciéon de una empresa exitosa y, en
segundo lugar, podriamos hablar de una “silicolonizacién de trabajo”, donde
las premisas de organizacién interna del trabajo tienen numerosas similitudes,
sobre todo, en la concrecion de un modelo de cultura empresaria cimentado

en la flexibilidad.

En relacién al primer punto, la filosofia emprendedora de estos guries de la
tecnologia se ancla en el mito del garaje, es decir, en la reconocida y difundida
historia de dos, tres, cuatro personas reunidas en un garaje con una idea
virtuosa que enciende el camino de estas incipientes empresas start ups. Una
suerte de génesis emprendedora que ilustra el nacimiento de la mayoria de las
empresas del valle y que encuentra al garaje como espacialidad transversal a
dichas experiencias. Un grupo de conocidos, colegas, amigos’ que a partir de
procesos de prueba y error, construyen lo que en un futuro puede ser una idea
brillante que despegue sus carreras y vidas a niveles inimaginables. Y para

9 Nos referimos a esta cuestion en masculino, ya que, desde esta exaltacién espacial
descriptiva del garaje como nicho de ideas emprendedoras, no existen registros que
mencionen femineidades ejerciendo esta performatividad emprendedora. Existe una
generizacién de espacio del garaje como terreno propio de las masculinidades, que
es susceptible de ser abordada en futuras investigaciones.
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Globant, esto no es una excepcion. “La multinacional que nacié en un bar”
titula Sebastidn Catalano (2017) cuando comienza a describir el nacimiento de
este unicornio latinoamericano en 2003, en un bar del centro portefio con un
presupuesto inicial de 5000 dolares. Si bien el bar se encuentra reemplazando
al garaje, la trayectoria emprendedora se replica. Una cuestion es clave para
esta nueva raza de empresas: pensar ese recorrido como posible, alcanzable vy,
ante todo, replicable.

“Soy co-fundador de Globant, una de las empresas de mayor crecimiento
durante estos tltimos 15 afios. Es un proceso desafiante, tal como lo fue para
nosotros crecer de 4 fundadores juntos en un bar a una empresa con casi
10.000 colaboradores a lo largo de 16 paises. Creo firmemente que el principal
objetivo para un emprendedor deberia ser replicarse a si mismo. Si logramos
que la gente actite como un fundador, entonces, habremos creado una
organizacion exponencial que no necesita de alguien presente en todas las dreas
para asegurar su crecimiento.” (Guibert Englebienne, 2019)"

Compartir esta experiencia es un llamado a que mas personas se sumen a esta
nueva visiéon de mundo de los negocios. Y si comparamos este fragmento del
CTO" de Globant con los dichos de Lazlo Bock, vicepresidente de gestion de
personas de Google, veremos numerosas coincidencias en relaciébn a este
discurso emprendedor que promueve la idea de pensarse fundador.

“La lectura final de Google reza que, antes de nada, usted debe elegir entre ser
un fundador o un empleado. No se trata de una cuestién de ser el propietario
en sentido literal, sino de una actitud... Los grandes fundadores dejan sitio para
que otros fundadores construyan cosas a su lado. Algiin dia su equipo tendrd
una historia original, un mito fundacional, exactamente como Roma u Oprah
o Google.” (Laszlo Bock, 2015:43)

De hecho, Guibert Englebbiene, Martin Migoya (actual CEO de la compaiiia)
son parte del directorio Fundacién Endeavor Argentina. “Una organizacién
mundial sin 4nimos de lucro que busca apadrinar, fomentar, capacitar y
desarrollar a los emprendedores de alto impacto”, segin su presentacién
formal en su sitio web y que reine a grandes empresarios argentinos que
realizan esa seleccién exhaustiva de los proximos potenciales emprendedores.

10 Englebienne, G. (25 de octubre de 2019) ;Puede la tecnologia ayudarnos a construir
organizaciones ~ mas  humanas?  Startmeup  Blog.  Recuperado  de:
https://www.starmeup.com/blog/es/cultura-organizacional/puede-la-tecnologia-
ayudarnos-a-construir-organizaciones-mas-humanas/

11 Chief technology officer (Director de Tecnologia)
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Una suerte de universidad subsidiaria del espiritu emprendedor ya que los
adoctrina en la fe emprendedora y los selecciona para apadrinar su trayectoria
emprendedora. Deber y querer ser emprendedor es también un modo de
concebirse y de orientarse a si mismo y a los otros: es decir, se trata de una
forma de subjetivacion (Brockling, 2015).

En una de las conferencias en la sede de Endeavor Rosario, Migoya definia los
valores de esta nueva generacién empresaria de la siguiente manera:

“Esta nueva generacion empresaria ya no usa los valores del viejo empresariado,
esta nueva generacién empresaria tiene tres valores centrales: ultra
competitividad, pensar en el largo plazo y el tercer valor innegociable, es mirar
a la Argentina como una plataforma de despegue global, ir a comerse el
mundo. Y les quiero contar que el mundo es mucho mds meritocritico de lo
que ustedes piensan.” (Martin Migoya, 2019)”

Diferenciarse del viejo empresariado coloca al ser emprendedor a la vanguardia
de las denominadas empresas del futuro. Y los separa de esas viejas recetas y de
la figura del empresario tradicional como personas de traje y corbata que
aventuran como obsoleta. Esta nueva generacion empresaria se muestra con un
espiritu fresco, relajado. Actitudes descontracturadas, formas coloquiales de
expresarse, vestimenta casual, jovial y una permanente alusién a la innovacion,
la creatividad como valores indiscutibles de la industria. Esto no les quita el
mote de empresarios, sino que advierte una nueva raza empresaria con actitud
emprendedora. Un empresariado limpio, ascéptico, tecnoldgico, con un
modelo de negocios donde el capital humano es esencial y al mismo tiempo
fluido, donde la innovacién es la que se impone junto con la eficiencia
(Vanoli; Galliano, 2017).

En referencia al segundo punto esbozado anteriormente, Globant incorpora
dentro de su cultura de empresa, lo que podriamos denominar -parafraseando
a Eric Sadin - una silicolonizacién de trabajo. Una concepcidn de trabajo que
entiende debe ser reconfigurada al calor de los nuevos canones productivos,
donde el trabajo intelectual- creativo debe ser potenciado y puesto en valor. En
la cual, la figura de trabajo incesante y tedioso, necesita ser reformulada bajo el
paraguas de la flexibilidad y el confort ilimitado. Asi, se despliegan una serie
de dispositivos simbodlico-corporativos que intentan profundizar una cultura
interna que delinee un trabajador/a con el ADN de Globant. Y asi como

12 Endeavor Argentina (2017, Enero 30). Martin Migoya - Fundador y CEO de
Globant | Experiencia Endeavor Rosario 2016. [Archivo de video]. Recuperado de:
https://www.youtube.com/watch?v=qp2x2Q_f{PUO
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existen en el mundo Google: los googlers, Globant define a sus trabajadores
como: globers. Por tanto, para que este ADN Globant se interiorice, los/las
globers tienen su propio manifiesto a cumplir: el manifiesto de talento de
Globant. Pensar en grande; ser divertidos; ser innovadores; ser jugadores de
equipo; actuar éticamente y tener excelencia en el trabajo. Cinco cualidades
que deberia portar un/una glober modelo y que definen, sin ir més lejos, un
modo de ser en el trabajo. Globers productivos, con espiritu joven, que se
diviertan trabajando. La construccién y acondicionamiento del espacio de
trabajo opera en este sentido exaltando estos principios en un ambiente donde
puedan darle rienda suelta a la creatividad y la diversion.

Figura 1. Oficina de Globant en Bogotd.
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Fuente: Facebook Globant
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Figura 2. Oficina de Globant México.

A

Fuente: Facebook Globant

Las oficinas retomadas en las iméigenes anteriores, sobre todo la
correspondiente a la oficina de Bogotd, parece un lugar mas bien pensado para
el entretenimiento que para una jornada laboral. Toboganes, escaleras de
colores, una disposicion de mesa de trabajo en islas, hamacas, puffs, un
metegol, una sala con instrumentos musicales, mesa de ping pong, consolas de
video juegos, maquinas expendedoras de golosinas y bebidas, una cancha de
fatbol, una huerta organica, parrilla. Oficinas acondicionadas, con espacios
comodos, coloridos, jovenes, ludicos, donde los/las globers puedan gozar de
una jornada laboral donde el ocio no esta estigmatizado.

La importancia que admiten estos espacios es resaltada por Guibert
Englebienne como pieza fundamental de la cultura de Globant:
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“ ¢Cudl es Ia cultura de la compaiifa?

Fomentamos que la gente realmente se entretenga y divierta mientras estd
trabajando. Tenemos clases de yoga, masajes, un chill out room (salén de
relax), diferentes tipos de actividades como equipos de fiitbol, rugby, de
maratdn... Muchas cosas que logran liberar la creatividad de la persona lo mis
posible. Hay también pelotas dando vueltas por todos lados, juegos de golf,
aros de basquet... En todas las oficinas vas a encontrar que estd todo dado para
el bienestar.”(Guibert Englebienne, 2007) "

En definitiva, crear el ecosistema emprendedor también significa para Globant
construir el mejor lugar para estar y trabajar. Clases de yoga gratuitas,
peluqueros, masajes durante la jornada de trabajo, viernes de facturas o frutas,
descuentos en gimnasios, clases de idiomas, hasta el alquiler gratuito del “chill
out’ (comedor de la empresa) para el festejo de cumpleafios. La inclusién de lo
ladico como constitutivo de la diaria laboral es un factor clave para la cultura
de empresa de Globant. En palabras de Lins Ribeiro (2018), se pretende crear
una mistica laboral y un ambiente de trabajo en el que parece que los
empleados no estan trabajando, que no estin en un lugar de trabajo, sino
ejerciendo su creatividad e imaginacién en un club. Por consiguiente, la
politica empresaria supone que para liberar la creatividad de las personas
necesita de estos espacios y demas dispositivos complementarios, para que la
administracion del trabajo intelectual sea exitosa. Para fomentar la innovacion
constante y refrescar las competencias intelectuales de los sujetos al interior de

los espacios de trabajo incluyendo momentos de ocio institucionalizado
(Krepki, 2019).

El disefio de la cultura empresaria de Globant, no deja espacios librados al
azar. Dispone de un modo de emprender el trabajo, un modo de ser en el
trabajo y ofrece el mejor lugar y ambiente para desarrollarlo en consecuencia.
Planteado de esta forma, pareceria que no hay lugar para situaciones
conflictivas si se sigue con este lineamiento del “buen glober emprendedor”.

La pregunta que se nos suscita, es ;Qué sucede cuando este modo de ser, de
emprender no se condice con el manifiesto de talento? ;Coémo se evallian esas
exigencias? ¢Qué define ese resultado? A continuacidn, analizaremos el proceso
de evaluacién de desempefio que utiliza la empresa para dar cuenta de las
distintas tensiones que se producen en relacién a las exigencias que ese
desempefio implica.

13 Blanco, J. (2007) La nacién. “El trabajo es diversion” Recuperado de:
https://www.lanacion.com.ar/economia/empleos/el-trabajo-es-diversion-nid910045
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La carrera por el mérito

Evaluar el desempefio de los trabajadores/as es un proceso transversal a las
organizaciones que contintia mutando a la luz de los cambios en las relaciones
de trabajo contemporaneas. Incluso, la delimitaciéon de lo que se pretende
evaluar también resulta dindmica en funcién de los espacios de trabajo en los
que se enmarque dicho proceso. La potencialidad que admite la instancia
evaluativa en Globant es central para comprender el diagrama de jerarquias
dentro de la compaiiia y los flujos de movimiento interno entre las distintas
posiciones. Afirmamos lo anterior ya que este proceso, define no solo la
categoria de cada trabajador/a en la empresa (senioritys), sino a su vez, su
porcentaje de aumento salarial anual. Asi, a partir de la instauracion de
evaluaciones de desempefio individuales, se profundiza una légica de
obtencidén de premios y castigos en funcién de lo desempefiado.

Entendiendo la potencialidad y el alcance que tiene este dispositivo, es que nos
preguntamos ¢qué es lo que se evalia? ;qué consideran un buen desempefio? A
juicio, de un lider técnico, lo que se evalta se corresponde con lo siguiente:

“El desemperio engloba bdsicamente todos los aspectos del trabajo, la
creatividad, el compromiso, cudnto ayudes a las demds personas, cémo
enfrentes los problemas, no habla del tema de venir los sibados, pero por
ejemplo si alguien termina ripido las tareas y va a donde estin los compaiieros
y los trata de ayudar y eso, ellos valoran mucho eso, el compafierismo, y eso es
una parte fundamental cuando proponen una evaluacién.” (Lider técnico 2018,
entrevista)

Siguiendo el extracto anterior, ser un glober, no solo implica contar con las
habilidades técnicas requeridas para la ejecucion de la tarea diaria, sino que se
adicionan unas competencias extras: los soft skills (habilidades blandas). Estas
ultimas se corresponden con una serie de actitudes y comportamientos que los
potenciales globers deben portar para contar un desempefio acorde. Obtener
las mejores cualidades técnicas no es suficiente para lograr una buena
evaluacién. Con lo cual, el desempefio admite no solo objetivos cuantificables
sino una medicién exhaustiva de la subjetividad de cada trabajador/a. En
efecto, las/los trabajadores ya no serin evaluados predominantemente en
funcién de los criterios objetivos de la certificacién formal del saber-hacer,
sino en funcién de la posesion actual y potencial de capacidades intelectuales y
afectivas (saber-ser) (Hardt; Negri, 2000) que aseguren el ejercicio conjunto del
trabajo. Se evallia, en palabras de Marcela Zangaro (2013), una experiencia
cognitiva, afectivo-subjetiva que se alinee con los objetivos productivos.
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“Digitalizar emociones” al decir de Guibert Englebienne (2019), por ende,
lograr una mediciéon exhaustiva de la experiencia afectiva al igual que los
objetivos productivos y poner el desarrollo de tecnologia a la vanguardia de
esta tarea como medio para monitorear cualquier accién u omision."

En multiples oportunidades dicha evaluaciéon es asociada, por parte de los
trabajadores/as, con la idea de una carrera corporativa, de un crecimiento. Un
lider técnico lo describia de la siguiente manera:

“Y, el crecimiento depende de la cantidad del estuerzo de trabajo y de la macro
paciencia que tengas para llegar a eso. Creo que es micro ejecucién y es macro
paciencia. Es trabajar mucho, muy rdpido y muy efectivamente, y tener
paciencia y saber que las cosas llegan, bah, o tienen que llegar, creo que es eso.”
(Lider técnico 2018, entrevista)

Como sugiere la cita anterior, el binomio del esfuerzo y la paciencia
conforman la férmula para que en esa trayectoria laboral se pueda lograr un
crecimiento o por lo menos, que “las cosas lleguen”. En este escenario,
Globant solo se encontraria en un rol pasivo de observador y de asistencia, los
que deben activar esa micro ejecucién, macro paciencia son los mismos
trabajadores/as, como forjadores de su propio camino. Nuevamente este
principio emprendedor de construir experiencias en base al esfuerzo
individual, que puertas adentro de la compafia se traduce en la carrera por el
mérito. El sujeto contemporaneo como sujeto de rendimiento (Han, 2018) que
desarrolla coacciones en forma de rendimiento, optimacién y explotacién de si
mismo, bajo la persuasion de un ambiente flexible y autbnomo. Ciertamente,
se construye, siguiendo a Diego Slezchter (2017), un sentido comiin
meritocritico, en el cual el mérito es el principal criterio para la edificacion de
jerarquias y el progreso corporativo.

Sin embargo, esta tendencia se complejiza cuando indagamos acerca de los
equipos de trabajo. La estructura de organizacién de trabajo que predomina en
Globant es la configuracién de proyectos que tienen distintos equipos de

14 Hacemos referencia a la creacién de distintas aplicaciones corporativas, que en la
actualidad Globant comercializa a otras empresas, como, por ejemplo: Star me up y
Better me. La primera tiene como objetivo conectar a la totalidad de
trabajadores/as de la compaiiia para que puedan otorgarse reconocimiento cada vez
que lo deseen, a través de una moneda virtual simbdlica, estrellas. Y la segunda,
propone una interaccibn mas cotidiana entre trabajadores/as y superiores
jerarquicos a partir del recibimiento de feedback a través de la plataforma sin
necesidad de reuniones presenciales.
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trabajo que deben cohesionar su accién para el cumplimiento de determinados
objetivos y entregas a los clientes. Este ltimo detalle es crucial para entender
la dindmica de trabajo. El trabajar para clientes externos como software
factory, es uno de los principios rectores de la estrategia de negocios de
Globant desde su inicio. Con lo cual, el cumplimiento de plazos establecidos
por los distintos contratos, obliga a todos los equipos de trabajo a tener una
planificacion y medicién absoluta de las tareas y los tiempos. Como sugiere
Montes Cato (2011) en todo proceso productivo la temporalidad es un factor
clave, pero en aquellas donde la organizacién del trabajo se encuentra en
funcién de objetivos adquiere rasgos sumamente criticos. De ahi que las fechas
de finalizacién (deadlines) constituyan instancias claves en cuanto
condicionan la performance de los trabajadores desde los cuales serin
evaluados. Sin embargo, cuando se acercan dichas fechas de finalizacion a los
trabajadores se les exige cumplir tareas fuera de la jornada normal de trabajo
con lo cual la sobreexplotacién horaria se vuelve una constante en este tipo de
actividad. Teniendo en cuenta esta particularidad, encontramos que la
buisqueda de ese crecimiento corporativo incluye también un mérito colectivo
que cohesiona a los/las trabajadores tras un objetivo comtn: la entrega en
tiempo y forma de cada proyecto. El mérito se conforma como una matriz de
doble entrada: un mérito individual y un mérito en equipo detalladamente
coordinado.

“En general si al proyecto le va bien, nos va bien a todos, puede que haya una
salida o tengamos una fiesta en el edificio o un asado.” (Desarrollador 2018,
entrevista)

“Creo que tiene que ver con que, en si la gente que contrata es bastante buena.
Contrata gente buena porque bueno ellos pueden reconocer. Y asi se arma una
especie de cadena en la que estamos con un grupo bastante bueno. Pero me
quedo mds que nada por el equipo y por los compafieros que tengo”
(Desarrollador 2018, entrevista)

Los objetivos productivos colectivos son los que deben ejecutarse a diario
instalando la idea de un engranaje de practicas y tareas al interior de los
equipos de trabajo que requieren de esa amalgama de cumplimientos
individuales. La dindmica entre trabajo colectivo-trabajo individual, ubica a los
sujetos en una suerte de doble performance. En primer lugar, como parte de
un equipo de trabajo, de un proyecto colectivo con compaifieros de trabajo que
frecuentan a diario, con quienes tienen vinculos inter-personales y con los que,
en multiples ocasiones, invierten mas tiempo compartido que con sus propias
familias y amistades extra laborales. Y, en segundo lugar, como sujetos
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individuales, auténomos y potenciales emprendedores en btsqueda de su
oportunidad de despegue. Como advierte, Ulrich Brékling (2015) el régimen
de la subjetivacién del self emprendedor también es un régimen del saber,
cuyo poder consiste en transmitirle al ser humano una verdad sobre él y sobre
la légica de su conducta y de sus relaciones sociales. En esta linea, la
evaluacién de rendimiento no solo acttia como monitoreo productivo, sino
también como una medicién detallada de las relaciones sociales, vinculos entre
pares y las practicas que construyen a diario las/los trabajadores siguiendo este
régimen de subjetivacion emprendedora. Las exigencias son colectivas,
individuales, técnicas y afectivo-comportamentales haciendo que el monitoreo
del mérito sea integral, exhaustivo, medible y ponderable.

Esta medicién del mérito, en Globant asume particularidades tanto en su
aplicaciéon, como en sus efectos. La definicién del salario como producto del
proceso evaluatorio trae consigo practicas consolidadas que promueven la
invisibilidad de su resultado.

Rockearla en silencio

Cuando hablamos de un ambiente flexible y joven, no nos referimos
solamente a los espacios fisicos de trabajo, ni a la vestimenta de cada uno de
los glober y de los CEOS emprendedores, sino a una filosofia empresaria
transversal en toda la compafiia que incluye hasta el lenguaje utilizado. La
construccién de un ecosistema emprendedor-flexible no es tan solo una
fachada moderna, sino que intenta permear cada situacién, espacios e instante
con esta ideologia. En este sentido, existe en Globant una intencionalidad de
familiarizar a los globers con procesos administrativos burocraticos
convencionales, como ser la evaluacion de desempefio. Esta tltima
generalmente es pre concebida como una instancia de tensioén, intimidante
con lo cual todo el disefio de su estructura estid pensado con una modalidad
discursiva coloquial que incluye categorias que son facilmente asimilables por
los/las trabajadores. Un ejemplo de esto Gltimo es la inclusién de la accion de
“rockearla” para definir la mayor ponderacién que se puede tener del
desempefio. Rockearla supone un desempefio brillante, el horizonte
corporativo mas valorado, tener el mejor feedback posible en la instancia
evaluativa.

“(..) por ahi te juntan y te dicen, tu resultado fue, no sé widely exceded, tipo la
rockeaste mal y también quiero comunicarte que tenés un porcentaje de
aumento salarial del “x” por ciento, que en general son bajos...hay como una,
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no sé una meritocracia ahf going on, que es tipo si trabajis, si te matds, puede
ser.” (Lider técnico 2019, entrevista)

El desempefio, por caso, es cuantificado determinando en qué nivel de la
escala se posiciona cada trabajador/a. Como mencionaba el lider técnico,
widely exceded es rockearla, es sobrepasar los limites de lo esperado. El otro
extremo de la escala seria un pedido de mejoras de rendimiento (perfomance
improvement) lo que implicaria una revision de los objetivos y las tareas
planificadas para esa persona.

Sin embargo, por detras de esta jerga coloquial utilizada, la relevancia de este
proceso evaluativo estd en la determinacién del porcentaje salarial que ese
desempefio implique a futuro. Es decir, el salario se encuentra subsumido a la
evaluaciéon de desempefio individual, con lo cual rockearla define también,
tener el mejor porcentaje de aumento posible. Asi, esta ponderacién del
mérito, coloca en el desempefio individual y su retribucién en una relaciéon
simbibtica bajo la fantasia de la justicia salarial en funcién del nivel de
cumplimiento de las exigencias empresarias. El salario sujeto al
reconocimiento del mérito. Esta practica, no es un hallazgo de Globant, sino
que tenemos nuevamente al faro siliconiano alumbrando el camino de la
meritocracia como el mas apto regir la politica salarial de una compaiiia.
Laszlo Bock, referia al caso de Google en esa misma sintonia:

“Ser justos es pagar de acuerdo con lo que cada uno aporta. En realidad,
tenemos muchos casos en lo que en niveles mis “novatos” ganan mucho mds
que trabajadores del promedio en niveles mis “expertos”. Es el resultado
natural de tener un impacto mayor y un sistema de compensacién que
reconoce dicho impacto” (Laszlo Bock, 2015: 275)

Medir, entonces, el impacto de cada sujeto y pagar de acuerdo al mismo, deja
al descubierto la intencién de promover una individualizacién de la relacion
laboral y construye la ficticia idea de promocién de una estructura de salarios
mas justa y equitativa. En esta ficcion, cada trabajador es el responsable de
cémo y en qué medida estd dispuesto a desempefiarse en la empresa, por ende,
de la definicién de su proximo salario.

“(..) es como todo, somos una especie de agente propio, por asi decirlo. Parece
casi mercenario de alguna manera. Es muy cada uno hace su experiencia, igual
no es un secreto, porque creo que pasa en todos lados. Quizds acd estdi mds
definido algo, tu crecimiento.” (Desarrollador 2018, entrevista)

Ser un agente propio implica entonces motorizar esa promesa de
autorrealizacion, donde cada cual construye su experiencia laboral de acuerdo
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con sus expectativas de crecimiento. Ahora bien, ¢qué sucede cuando no se
rockea lo suficiente?

“La evaluacién de desemperio es directamente proporcional a la evaluacién
salarial, o sea, podes por ahi no recibir un aumento por tu bajo desemperio.
Hubo casos de gente que, por ejemplo, tenga un cero por ciento de aumento.
Hay gente que esti desmotivada y hay gente que lo hace por el amor a la
camiseta” (Manager 2018, entrevista)

El 0% como resultado de una evaluacién de desempefio a criterio corporativo
insuficiente, nos presenta el mantenimiento de un orden meritocratico pleno y
un llamado de atencién para el resto de las/los trabajadores. Este porcentaje
nulo, no lo solo actiia como una accién disciplinadora para la persona que lo
obtiene, sino que masifica una advertencia al conjunto. No desempefarse
técnicamente ni actitudinalmente como es esperado por el manifiesto de
talento de Globant, trae consecuencias concretas en el salario y en la dindmica
laboral cotidiana. Las dificultades para concretar ascensos hacen que dicha
evaluacién pueda contribuir a incrementar los momentos de angustia, ante la
posibilidad de que el desempefio no sea considerado como satisfactorio y eso
perjudique la carrera (Battistini; Slezchter, 2016). Esa persona debe iniciar su
etapa de reparaciéon y mejoramiento de su desempefio acaparando las miradas
de sus superiores en ese camino. Se debe mostrar proactivo, creativo, ofrecer
ayuda a los demas y al mismo tiempo, ser consciente de que no va a tener un
aumento de salario a menos que todas esas cualidades estén explotadas al
maximo. La frustracién de ese 0% no debe perdurar, porque la carrera por el
proximo aumento ya estd en marcha inmediatamente después de este
resultado. En este esquema, esa auto-superaciébn es pura y exclusiva
responsabilidad de cada individuo, asi como el resultado no deseado obtenido.
Se orienta la responsabilidad al trabajador/a por no potenciar su esfuerzo lo
suficiente: las consecuencias de sus no-actos. El componente subjetivo de la
evaluacién a la que son sometidos los trabajadores genera un clima de
inseguridad con respecto al monto salarial final (Battistini; Slezchter, op cit)
trazando una diferencia sustancial con quienes cuentan con una trayectoria
profesional basadas en colectivos de trabajo en donde las negociaciones son
consensuadas con los sindicatos, basadas en la antigiiedad y en el
cumplimiento de objetivos laborales medibles, que garantizan cierta

estabilidad.

Y esta Gltima cuestiéon es una particularidad del sector tecnolédgico argentino.
Nos referimos, puntualmente, al accionar gremial de estos trabajadores/as. Al
consultarle por la actividad sindical a un desarrollador alegd rapidamente: “al
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sindicato aci lo mataron”, metaforizando sobre la corta vida que tuvo en este
caso, la Unién Informatica (UI) en Globant. Habiendo alcanzado la simple
inscripciéon®, a pesar de lograr acuerdos y firmar un convenio colectivo con
algunas empresas, la Ul cuenta con la limitacién institucional de no contar
con la personeria gremial y asi obtener la homologaciéon del convenio
colectivo de trabajo para que se aplique erga omnes en todas las empresas del
rubro (Del fueyo, 2017). Esta es una de las principales restricciones que poseen
a la hora de extender su influencia sobre el sector ya que limita las
posibilidades de representar a los trabajadores y el nimero de afiliados baja.
(Montes Cato, 2011). La precedente situacién descripta concluye por allanar
el camino para que el sentido comin meritocritico siga esparciéndose,
presentando la negociacién individual como la Unica instancia en la que se
puede habilitar mejores condiciones en caso de precisarlas. Esta suerte de
knock out empresario a la organizacion gremial, no es explicito ni
abiertamente expresado, sino que subyace de la creencia de que, en Globant,
no hay necesidad de que exista la actividad gremial ya que la empresa, en
teoria, provee de todo lo necesario. El mejor lugar para trabajar se forja bajo
esta “no necesidad” de organizacién gremial.

En este sentido, Globant rompe simbolicamente con la idea de organizacién
colectiva gremial, fomentando la evaluacion de desempefio individual
subsumida al salario, pero no la de idea de trabajo en equipo. Se opera a diario
con equipos de trabajo, pero se evalia el desempefio de forma individual. La
definicién del salario en funcion de ese desempefio evaluado, pone
nuevamente la atencién en la carrera meritocratica, donde cada sujeto es
responsable de su propio destino. Esta busqueda constante de individualizar
los vinculos y llevarlos al plano personal posee una utilidad en vista que las
empresas logren deslegitimar y quitar poder de accién e intervencién a las
instancias colectivas de resistencia. En efecto, la individualizacién tiene como
uno de sus maximos objetivos elaborar un tipo de tratamiento con respecto a
los trabajadores en el que se privilegia la particularizacién del vinculo
buscando erosionar la capacidad que tienen los trabajadores a través de su
accién colectiva de poner en peligro la produccién y la busqueda de mayores
margenes de rentabilidad en las empresas. (Montes Cato, 2011)

Entonces, si el salario es individualizado, por tanto, disimil de lo que perciben
los demas miembros del equipo de trabajo ¢qué es lo que evita que se susciten

15 Desde agosto de 2015 la Unidén Informaética reclama la personeria gremial en el
MTEySS, la cual lepermitiria hacer extensivo este acuerdo a todos los trabajadores
del sector.
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conflictos abiertos entre los distintos escalafones de trabajadores/as y, en
consecuencia, un reclamo colectivo hacia la empresa? La prictica construida
como uso y costumbre al interior de la dindmica laboral de los propios sujetos
es: el silencio. Es decir, no compartir el monto del salario percibido entre
pares luego de la instancia evaluatoria es una generalidad en este espacio que
responde, en primera medida, a no generar rispideces internas. Asi lo
expresaban dos desarrolladores de equipos distintos:

"No se puede hablar, no quedaria bien hablarlo a viva voz digamos. Yo no
hablo de mi sueldo en si, pero capaz con los mds allegados digo: uh me dieron
tal porcentaje. Hay algunos que si, son mds bocones” (Desarrollador 2018,
entrevista)

“(..) yo creo que es innecesariamente tabii el tema, como creo que es bastante
tabti en toda la sociedad, pero acd no hablamos de salario. La verdad me he
encontrado con, con silencios multitudinarios cuando alguien sacé el tema en
una charla grupal digamos." (Desarrollador 2018, entrevista)

Convertir al resultado de las evaluaciones de desempefio en un tab es un
freno a una posible disputa en el terreno econdémico en busqueda de paridad
salarial por igual tarea. La posibilidad de ponerlo en palabras y compartir
estos datos entre pares, es percibido como una incomodidad, como un silencio
generalizado preventivo de conflictos ya que cabe la posibilidad que dos
personas que se encuentren realizando la misma tarea y percibiendo un salario
distinto. Lo tinico que puede ser igual, es el porcentaje de aumento salarial que
se obtenga luego de la instancia de evaluacién. Pero una vez que ese porcentaje
se plasma en el salario, la inequidad se recrudece. En otras palabras, mantener
los porcentajes de aumento salarial ligados al desempefio como “algo de lo que
es mejor no hablar”, opera para mantener la matriz meritocratica funcionando
de manera estable reforzando la individualizacion.

Existen, sin embargo, pequefios grupos de trabajadores/as con una afinidad
por fuera de sus espacios, que pueden llegar a compartir este taba por fuera
del espacio de trabajo, virtualmente en foros de discusién anénimos o en
espacios de ocio por fuera de la norma empresaria. Siguen siendo, de igual
modo, grupos reducidos y con relaciones interpersonales que habilitan esa
discusiéon. La generalidad de este clima de silencio resulta la norma,
principalmente por el hecho de no herir susceptibilidades y no evidenciar la
disparidad.

“Si, lo que pasa es que el que, los que cobran mejor, primero, no, es medio,
siempre fue medio tabi, no sé bien por qué, no, pero quizés el que cobra mejor
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no necesariamente lo quiere andar diciendo por ahi para no herir
susceptibilidades del que no esti cobrando tan bien.” (Coordinador 2019,
entrevista)

Pero esta disparidad no se presenta desde la primera evaluaciéon de
rendimiento, sino que se construye desde el momento de ingreso a la
compafiia. La oferta salarial y el seniority con la que cada persona que ingresa
a trabajar a Globant, es el resultado de una primera negociacién que es
altamente significativa para el incremento del salario posteriormente.

“R: Me parece que en algunos casos puede ser y en otros casos, o sea, i es
verdad que lo que noto acd es que hay salarios muy dispares, no. Hay gente que
cobra muy bien y hay gente que cobra muy mal.

P: ;:De qué depende eso?

R: De tu habilidad de negociar a la hora de entrar, me parece que es eso.”
(Coordinador 2019, entrevista)

“Acd, ti entras no con una base establecida, sino que entras con lo que ti
negocias,

con lo que seas capaz de negociar, como te puedas vender.” (Desarrollador
2018, entrevista)

“Bésicamente el tema de trabajo es un tema de marketing, donde estd, donde
juega mucho lo bien que te promociones vos, es como funciona. Si demuestras
inseguridad o te pones nervioso y eso, ellos no te van a ofrecer salario alto. Si
los logras convencer de que sabés aunque no sepas, si hablas como el que sabe,
por ahi tienes mds oportunidades que, de que te den un buen salario.”
(Desarrollador 2018, entrevista)

“Podés tener suerte o no. Si arreglds bien al entrar, mds o menos estds bien, si
arreglaste poquito muy dificil ir equiparando digamos” (Desarrollador 2018,
entrevista)

Como mencionaron varios de los sujetos, las entrevistas del proceso de
seleccion son clave. Son la base de negociacion futura, son el piso. Con lo
cual, la carrera por el mérito, arranca desde ese proceso. Una vez analizados
los perfiles personales y evaluados los perfiles técnicos de los potenciales
globers, la empresa realiza una oferta salarial en relacién al balance obtenido
en el proceso de seleccion. “Venderse bien” es una categoria nativa muy
recurrente en este escenario, ya que en funcién de lo que cada candidato
expuso de su trayectoria personal, experiencia y experticia técnica, Globant
elabora esa propuesta salarial.
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Enfrentarse el orden meritocratico desde el inicio, instaura partidas asimétricas
de los diferentes candidatos. Dos candidatos pueden tener los mismos skills
pero si su exposicion, su actitud se destaca con respecto a la del otro, trae una
apreciacion disimil de su entrevista y por lo tanto, de su propuesta salarial. La
falta de regulacién convencional de la estructura de salarios permite una
discrecionalidad empresaria en la asignacién del mismo y es por este motivo,
que las/los trabajadores generan una serie de recomendaciones previas al
ingreso a la compafifa que comparten en ambitos digitales e inter-personales.
Estrategias que disefiaron en base a su experiencia para evidenciar cémo se
puede llegar a obtener un mejor piso salarial en funcién de ciertos
comportamientos en la entrevista de ingreso. Sobre todo, para prevenir a
aquellos potenciales trabajadores/as, del caracter imprescindible que tiene esa
entrevista para negociaciones salariales futuras. Cuando esa negociacién
personalizada de salario y seniority se concretan como llave de ingreso a la
empresa, inicia la carrera meritocratica y la era del silencio.

Reflexiones finales

A lo largo de este articulo, dimos cuenta de cémo la adecuacién de la
meritocracia al interior de los espacios de trabajo, se vale de dispositivos
disefiados para cercenar el accionar colectivo y enaltecer la figura, tan en boga
en la actualidad, del sujeto emprendedor. Discurso agenciado en Globant a
partir de las influencias retomadas de los arquetipos de empresas de tecnologia
anglosajonas con sede en Silicon Valley. Replica la idea de un trabajo asociado
a lo ladico y a lo flexible entendiendo que la administracién del trabajo
intelectual admite nuevas formas de organizacion. El disefio de una cultura
empresaria acorde con tales principios emprendedores, estimula codigos de
conducta en esta linea. Globers con el ADN Globant, con un lugar
acondicionado, con espacios cémodos, coloridos, jovenes, ladicos, donde
puedan gozar de una flexibilidad ilimitada, desdibujando el trabajo incesante
bajo la apariencia de una empresa que estd a la expectativa de las necesidades
de los sujetos.

Fomentar una cultura del mérito, en este sentido, contribuye con una
adecuacion de ese gen emprendedor a la cotidianeidad laboral. Se afianza, asi,
la construccion de un sentido comiin meritocritico que exalta el esfuerzo
individual y colectivo como llaves a mejores condiciones de trabajo. Sin
embargo, el resultado de la evaluacién de tal desempefio es personal. Con lo
cual, el salario definido por el desempefio, potencia los procesos de
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individualizacién de las relaciones laborales (Montes Cato, 2011) y en
combinacién con la desregulaciéon sindical vigente, lo coloca a exclusiva
discrecionalidad de la empresa.

Pero como argumenta, Carlos Le6n Salazar (2017), el paisaje puede implicar la
invisibilidad, pero no la inexistencia de los conflictos que lo construyen. En
efecto, la disparidad salarial construida a partir de la instancia evaluadora,
requiere de un paliativo para posibles conflictos. La instalacion del salario
como tema tabi cumple esta funcién. Esta practica comienza a forjarse desde
el inicio de la relacién laboral, donde la asimetria salarial se origina tras tener
contratos personalizados. Asi, esta operacion silenciosa, es un lugar de
afirmacion de meritocracia y de reproduccién de un determinado orden. El
pacto sellado es del orden de lo simbolico, pero el efecto es muy concreto.
Salarios disimiles por mismas tareas, silencios colectivos.

Nos interesa concluir, aseverando que estos silencios no resultan ni absolutos,
ni indeclinables. Si bien las politicas empresarias se encuentran destinadas a
segmentar e individualizar las practicas colectivas, esto no anula estrategias por
fuera de la norma empresaria destinadas a pivotear estos mandatos. La
utilizacion de medios digitales, tales como foros, blogs y las distintas
interacciones entre grupos de pares que advierten sobre como tener un mejor
desenvolvimiento en las entrevistas de seleccion o puestas en comun de sus
salarios, dan cuenta de mecanismos de solidaridad que en terreno corporativo
resultan vedados. En efecto, la direccién soft, la cooptaciébn cool y la
explotacién mistificada a la que se refiere Nick Dyer-Whiteford (2004) para
caracterizar a este tipo de trabajo, puede encontrar su contracara cuando esas
estrategias logren convertirse en un grito conjunto que perturbe ese silencio.
Lo cierto es que, pensar en desarticular el discurso meritocratico-emprendedor
y los mitos construidos bajo esta impronta (tal como el mito del garaje)
constituyen tareas pendientes que solo podran revertirse desde la praxis y la
reflexion colectiva.
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