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C on el objetivo de conocer si
las empresas permiten reci-

clarse a sus empleados para me-
jorar su desempleño profesional,
hemos elaborado una encuesta
cuyos resultados reflejan una
preocupante situación, ante la es-
casez de inversión en formación
por parte de las compañías. Cir-
cunstancia que, por rango de
edad, se centra más en personas
menores de 40 años.

Para transformar esta tenden-
cia se debe asumir que la forma-
ción en la empresa es una pode-
rosa respuesta frente a los con
los constantes cambios que le
pueden afectar: en la sociedad,
en la gestión de las organizacio-
nes, en la tecnología a utilizar pa-
ra la realización de tareas, en las
motivaciones y deseos de las per-
sonas que trabajan, etcétera.

En el proceso formativo tiene
que existir una relación entre la
realidad del puesto de trabajo de
una persona y lo que necesita co-
nocer para ese correcto saber ha-

cer (conocimientos, actitudes y
comportamientos).

En este terreno es donde se
mueve la formación; en el sumi-
nistro del conjunto de conoci-
mientos, actitudes y conductas
necesarios para un mejor desem-
peño de la función o puesto.

Si las empresas no dedican su-
ficiente esfuerzo a formar a sus
empleados, se mermarán las po-
sibilidades de desarrollo y creci-
miento de la compañía, se evita-
rá que las personas aumenten su
caudal de capacidades, se estará
en peor posición de competir con
otros…

Éstos son algunos errores en
los que suelen incurrir las compa-
ñías españolas:

� Aquellas empresas que reali-
zan acciones esporádicas en ma-
teria de formación, convirtiéndo-
se en un recurso puntual ante
una necesidad concreta, sin con-
cebirlo como un medio evolutivo
constante. La formación en este
caso es una reacción más que
una anticipación.

� La formación no está centrada
en el puesto de trabajo y no se
usa suficiente tiempo en diagnos-

ticar las necesidades reales y con-
cretas. A menudo participan en
las acciones formativas colecti-
vos con necesidades muy diferen-
tes. Con este tipo de actos lo que
se consigue es distorsionar el
mensaje y provocar que el nivel
de atención/participación se dis-
perse.

� En la formación de los directi-
vos se tiende a pensar que ya es-
tán formados en habilidades ge-
renciales, sin tener en cuenta
que los rápidos cambios a los que
están sometidas las organizacio-
nes exigen una actualización
constante. La capacidad para
orientar conductas y comporta-
mientos —esencia de la tarea del
liderazgo— es una ardua tarea,
con constantes retos, que requie-
re aprendizaje continuo.

� En general, existe poca o nin-
guna formación para los man-
dos intermedios, ya que se les
considera clave para la produc-
ción y, por tanto, se procura que
no falten al trabajo. Su conside-
ración como protagonistas de la
operativa diaria provoca que na-
da les puede “distraer” de la mis-
ma.

� La evaluación es insuficiente,
ya que a lo sumo se pasan cuestio-
narios poscurso, pero, posterior-
mente no se tiene en cuenta el
grado de aplicación y la puesta
en práctica de los conocimientos
y/o habilidades adquiridas. Gene-
ralmente, la puesta en práctica
es escasa.

Considerando todas estas pre-
misas, la formación debería fun-
damentarse sobre las siguientes
bases:

Necesidades compartidas por
una serie de personas que tienen
en común bien mejorar una acti-
vidad, bien el perfeccionamiento
de una destreza, bien el aprendi-
zaje de una tecnología o forma
de trabajo nueva, bien un cambio
de actitud o comportamiento pa-
ra mejorar la relación con otros.

Definición de objetivos orien-
tados a la práctica, a conseguir
un determinado nivel de aprendi-
zaje. El formador, como experto

que guía al grupo, tiene que admi-
nistrar y gestionar distintas me-
todologías que le faculten para ir
subiendo los peldaños que condu-
cen al cumplimiento de las expec-
tativas de las personas partici-
pantes en el proyecto. Los méto-
dos de trabajo deben nacer con
anterioridad a la propia realiza-
ción del acto formativo, y cubrir
cada una de las etapas del mis-
mo.

La interrelación con el grupo,
constante para el devenir exitoso
del proceso formativo; tiene que
haber una vinculación continúa
entre formador y grupo, de mane-
ra que se perciban los progresos
y los avances durante el desarro-
llo de la acción formativa.

Una valoración óptima de to-
do proceso formativo debe ser ca-
paz de medir y cuantificar el pro-
greso en la puesta en práctica
por parte de cada uno de los par-
ticipantes, de los conocimientos,
actitudes y conductas trabajados
durante la acción.

Por tanto, la formación como
valor estratégico permite una me-
jor adaptación a todo tipo de pe-
riodos y ciclos económicos, y en
los momentos por los que esta-
mos atravesando supone una fór-
mula de progreso para las perso-
nas y las organizaciones, y una
respuesta rápida y eficaz ante los
retos y desafíos de entorno y mer-
cados. �

Pedro César Martínez es director
de Formación y Consultoría de Psico-
tec.

La formación
como valor estratégico

Muchas compañías
no diseñan
los programas
de enseñanza

Se deben definir
los objetivos y
adecuarlos al puesto
antes de empezar
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El viernes 7 de noviembre el pre-
sidente electo, Barack Obama,
hizo la presentación oficial del
que es su grupo de asesores eco-
nómicos para la transición. Oba-
ma dejó patente la importancia
del momento al elegir ese día,
tras la reunión del equipo para
analizar la crisis, y no otro, para
ofrecer su primera rueda de
prensa. El día anterior había te-
nido una reunión con los respon-
sables de la Agencia Central de
Inteligencia (CIA) para empezar
a tomar contacto con los asun-
tos de Estado, pero Obama que-
ría trasladar a toda la sociedad
la importancia que otorga al difí-
cil momento económico.

Buena prueba de esa inquie-
tud es el perfil de los integrantes
de ese equipo, con el objetivo de
que los graves problemas que
atraviesa la economía no que-
den desatendidos en los meses
que restan hasta que Obama ju-
re su cargo, el próximo 20 de
enero, y también lo hagan sus
colaboradores.

Para empezar, Obama ha re-
clutado a buena parte de su equi-
po económico entre los antiguos
colaboradores de Bill Clinton en
sus ocho años de presidencia.
Robert Rubin y Lawrence Sum-
mers (ex secretarios del Teso-
ro), Robert Reich (secretario de
Trabajo), William Daley (secre-
tario de Comercio) y Laura Ty-
son (presidenta del Consejo de
Asesores Económicos y directo-
ra del Consejo Económico Nacio-
nal) son los que más directamen-

te trabajaron con el último presi-
dente demócrata. Uno de los
que no forman parte del equipo
económico pero sí asistió a la
reunión del pasado 7 de noviem-
bre es John Podesta, jefe de Ga-
binete del presidente Clinton y
uno de los encargados de dirigir
los equipos de transición.

Estas designaciones garanti-
zan a Obama el asesoramiento
de gente que ha trabajado direc-
tamente en la Administración
aunque también cuenta con el
apoyo de actuales responsables
de gobierno, como la gobernado-
ra de Michigan, Jennifer Gran-
holm.

Hay otros cuya colaboración
con las Administraciones demó-
cratas son algo más indirectas,
como Paul Volcker (presidente
de la Reserva Federal entre 1979
y 1987), o Roger Ferguson (vice-
presidente de la entidad entre y
1997 y 2006), y tampoco falta
gente con destacada experien-
cia en la negociación parlamen-
taria, como su propio jefe de Ga-
binete, Rahm Emanuel, o el con-
gresista David Bonior.

En todo caso, la formación de
este equipo no se ha dejado al
azar. Detrás de estos nombra-
mientos se esconden las batutas
de los que han sido los dos prin-
cipales asesores económicos de
Obama durante la campaña: Ja-
son Furman y Austan Goolsbee.

Furman, economista forma-
do en Harvard, de 37 años, se
perfila como director del Conse-
jo Económico Nacional. Llegó a
Washington en la década de los
años noventa como asesor del

después premio Nobel de Econo-
mía y también asesor de Obama
Joseph Stiglitz. Hasta su desig-
nación como jefe del gabinete
de política económica del candi-
dato Barack Obama, en junio pa-
sado, Furman dirigía el proyec-
to Hamilton, destinado a investi-
gar y analizar las cuestiones eco-
nómicas dentro de la Brookings
Institution, organización sin áni-
mo de lucro sobre políticas pú-
blicas.

Furman y Goolsbee tienen en
común sus posiciones centristas
en materia económica, lo que ya
les ha supuesto críticos y detrac-
tores casi a partes iguales. Gools-
bee ha sido uno de los asesores

más próximos a Obama. Profe-
sor de Economía de la Universi-
dad de Chicago, de 39 años, no
defiende sin embargo los postu-
lados liberales que estableció
Milton Friedman y que se cono-
cen como Escuela de Chicago.
Sus escritos se enmarcan dentro
de la Nueva Economía Social,

más centrada en los problemas
diarios de los ciudadanos y de-
fensor del establecimiento de
un sistema de pensiones en Esta-
dos Unidos siguiendo el modelo
europeo de Seguridad Social.
Goolsbee aparece en las quinie-
las como presidente del Consejo
de Asesores Económicos, lo que
le mantendría dentro del círcu-
lo presidencial en la Casa Blan-
ca. Pese a sus vínculos evidentes
con Obama, ninguno de ellos es-
tá incluido en el equipo de tran-
sición.

De lo que no cabe ninguna
duda es de que la selección del
equipo económico de esta prime-
ra etapa trata de dar satisfac-
ción a las diferentes sensibilida-
des del partido y del electorado
demócrata: hay abogados, eco-
nomistas, gente de perfil más
centrista, otros de marcado
acento progresista, latinos, ju-
díos, algún republicano (Ri-
chard Parsons), defensores del
libre mercado, críticos del acuer-
do de libre comercio con México
y Canadá, empresarios de las
nuevas tecnologías pero tam-
bién del sector inmobiliario, y
una gobernadora en ejercicio co-
nocida por sus recortes presu-
puestarios.

Como reconocía uno de sus
integrantes, Robert Reich, “espe-
ro que Jason [Furnam] demues-
tre que es un buen negociador y
que los puntos de vista de Bob
Rubin y compañía estén com-
pensados por otras miradas y
otras voces dentro del partido”.
Ése es desde el primer momento
el reto del nuevo equipo.

Obama ya ha empezado a ha-
cer gestos para marcar diferen-
cias con la actual Administra-
ción. John Podesta, uno de los
directores de la transición, ha
hecho públicas esta semana las
reglas que van a marcar este pe-
riodo. Sin duda, la más significa-
tiva ha sido la decisión de ex-
cluir a los lobbies de esta etapa
de gobierno en lo que Podesta
ha calificado como “las reglas
éticas más estrictas y de mayor
alcance de ningún equipo de
transición en la historia de Esta-
dos Unidos”.

Pese a lo pomposo de sus pa-
labras, esas reglas no excluirán
que algunos de los asesores que
más dinero han recaudado de
los lobbies tengan un papel des-
tacado en esta etapa.

Sin ir más lejos ahí está Rahm
Emanuel, su ya designado jefe
de gabinete para la Casa Blanca.
El congresista por Illinois ha si-
do el miembro de la Cámara de
Representantes que más contri-
buciones ha recibido de los hed-
ge funds, firmas de Bolsa y em-
presas de inversión, según Open
Secrets, una organización dedi-
cada a investigar la financiación
de las campañas electorales y de
los dirigentes políticos.

Claro que Emanuel es conoci-
do por su estilo combativo (en-
vió por correo un pescado podri-
do a un colaborador con el que
había discutido) y sus habilida-
des para captar financiación.
Ése fue uno de sus principales
cometidos durante la campaña
de elección de Bill Clinton como
candidato demócrata en 1991 y

Todos los hombres del presidente
Empresarios y ex colaboradores de Clinton dirigen la transición económica

ALICIA GONZÁLEZ
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El equipo recoge
las distintas
sensibilidades
demócratas

Emanuel es el
congresista que más
fondos ha recibido
del sector financiero
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L a privacidad es un bien cada día
más “precario”. La intervención de

las nuevas tecnologías lleva camino de
convertir nuestra vida ordinaria en un
“escaparate” del que resulta difícil esca-
par. Hay cámaras en las calles, en las
tiendas..., hay satélites capaces de fil-
mar cualquier ciudad y ofrecerlo instan-
táneamente en Internet.

Las leyes intentan limitar las intromi-
siones ilegítimas, pero la universaliza-
ción de los medios hace prácticamente
imposible que cualquier medida impues-
ta por un país pueda funcionar sin el
apoyo del resto.

La defensa de la “privacidad” tiene
también su reflejo en el ámbito laboral.
El poder de dirección del empresario le
autoriza a adoptar las medidas oportu-

nas de vigilancia y control de sus em-
pleados, pero, lógicamente, “choca” con
el derecho a la intimidad del trabajador.

La necesidad de preservar un cierto
equilibrio ha motivado que dichas medi-
das sólo puedan adoptarse cuando se
consideren imprescindibles, lo que supo-
ne superar el juicio de proporcionali-
dad: deben ser idóneas, necesarias y
equilibradas. Pero no siempre resulta
sencillo determinar cuándo nos encon-
tramos ante una utilización legítima de
tales medios o cuándo estamos ante una
intromisión en la intimidad del trabaja-
dor. Se produce entonces la obligada in-
tervención de los tribunales.

Así, por ejemplo, una reciente senten-
cia del Tribunal Superior de Aragón ha
dictaminado en un caso en el que la em-
presa había instalado cámaras, tras ce-
sar el servicio de vigilancia del polígono
donde se encontraba el centro de traba-
jo, que tales cámaras no vulneraban el
derecho a la intimidad del trabajador
recurrente. Las cámaras eran absoluta-

mente iguales y visibles, fijas, sin que
pudieran ser redireccionadas a distan-
cia, carecían de zoom y no grababan so-
nido, no permitían el visionado en tiem-
po real, sino que quedaban en soporte
físico sobre el que se volvía a grabar
cada semana. La reclamación del traba-
jador se debía a que una de las cámaras
recogía, al fondo, la máquina del café, y
otra, en su parte inferior, el puesto de
trabajo que ocupaba habitualmente.

El tribunal descartó la existencia de
tal vulneración por entender que era evi-
dente que la finalidad de las cámaras
consistía en mantener cierta vigilancia
sobre las zonas de acceso a las naves y
vías de comunicación y sólo indirecta-
mente podían percibirse otros lugares.
Se trataba, por tanto, de una medida jus-
tificada —se iniciaba al desaparecer la
vigilancia exterior—, idónea —se enfoca-
ban las zonas de acceso— y equilibrada
—no se grababa sonido, no se enfocaban
directamente puestos de trabajo, no era
posible el visionado directo. �

José maría

lastras

� CONVENIO ESPECIAL

Y PRESTACIONES

Habiéndome quedado en el pa-
ro y siendo posible acceder a
la prestación por desempleo,
me gustaría que me informa-
ran sobre la posibilidad de sus-
cribir un convenio especial y
los efectos que éste tendría pa-
ra futuras prestaciones. S. I.

En síntesis, puede decirse que el
convenio especial tiene por finali-
dad permitir que personas que
han cesado en su trabajo, de for-
ma total o parcial y temporal o
definitiva, puedan seguir mante-
niendo una gran parte de la protec-
ción que dispensa el sistema de
Seguridad Social. Las personas que
suscriban un convenio especial se
considerarán en situación de alta o
asimilada a la de alta en el régimen
de la Seguridad Social en que se
haya suscrito, estando obligadas a
cotizar y pudiendo acceder a las
prestaciones correspondientes de-
rivadas de contingencias comunes,
a excepción de la incapacidad tem-
poral, la maternidad y paternidad,
y las prestaciones de riesgo duran-
te el embarazo y también durante
la lactancia natural.

� DIRECTIVO EN BUSCA

DE MEJOR EMPLEO

¿Cabe la posibilidad de que un
trabajador, en concreto un di-
rectivo, acuda a una empresa
de selección con el objeto de
encontrar un empleo mejor?
De ser posible, ¿la prestación
de estos servicios debería ser
gratuita? T. M.

Pese a las restricciones existentes
en materia de intermediación en el
mercado de trabajo, el ET posibilita
la existencia de las agencias priva-
das de colocación. Estas agencias,
que no podrán tener ánimo de lu-
cro, tendrán por finalidad ayudar a
los trabajadores a encontrar em-
pleo y, asimismo, ayudar a los em-
pleadores a la contratación de los
trabajadores apropiados. Pues bien,
aunque estas empresas no pueden
tener ánimo de lucro, esta prohibi-
ción debe quedar referida a la ob-
tención de un lucro mercantil, no
implicando por ello que los servi-
cios prestados deban ser gratuitos.
Antes al contrario, las empresas de
colocación podrán cobrar a sus
usuarios una contraprestación, si
bien limitada a los gastos ocasiona-
dos por los servicios prestados. �
Consultorio elaborado por el
Equipo Jurídico-Laboral de da-
tadiar.com
Teléfono: 902 090 222

PREGUNTA. A mis 47 años, y con
una larga y exitosa carrera en
la banca de inversión, estoy
planteándome mi futuro, ya
que en la entidad para la que
trabajo —parte de un grupo
multinacional— no veo posibili-
dades de progreso. Pienso en in-
dependizarme como consultor
financiero o gestor de patrimo-
nios, pero me da cierto vértigo
el cambio, pues siempre he tra-
bajado con el apoyo de una es-
tructura fuerte y una organiza-
ción grande, y no sé si tengo la
energía necesaria para sacar
adelante el proyecto. ¿Cuáles
son los ingredientes personales
y profesionales adecuados para
que salga bien? G. M. Madrid

RESPUESTA. En primer lugar, an-
tes de hablar de los ingredien-
tes, creo que tiene muy buenas

razones para plantearse la op-
ción del autoempleo. Si elige es-
ta alternativa, se va a llevar va-
rias sorpresas muy agradables:
va a trabajar mucho más de lo
que esperaba (no sé si esto será
agradable o desagradable), con
la peculiaridad de que trabajará
para sí mismo, a su propio rit-
mo, pues será usted quien lo
marque. Se va a divertir mucho
más de lo que esperaba, desarro-
llando y alineando sus capacida-
des y experiencia con sus intere-
ses profesionales. Va a aprender
también mucho más de lo que
pensaba con sus clientes actua-
les y nuevos.

Además consolidará una nue-
va etapa en su carrera porque
cumplirá esta ecuación: apren-
der más aportar es igual a conso-
lidar. Tendrá mejor equilibrio
entre su vida profesional y fami-

liar, a pesar de trabajar más,
pues será usted el que controle y
module su trabajo. Será usted su
propio jefe, aunque nunca olvi-
de que en el autoempleo “sus je-
fes” serán sus clientes y los ten-
drá de todo tipo: agradables, sim-

páticos, presionadores, difíci-
les… pero nunca olvide que la
presión de una jefatura dura,
con el aliento a su espalda, la
tendrá diluida entre sus clientes
y no concentrada en una sola
persona. Controlará mejor su vi-

da, su futuro y su libertad. Son
cosas muy importantes.

Finalmente, cuando llegue el
momento de retirarse, será us-
ted mismo el que decida hacer-
lo, pues la mayoría de las perso-
nas no se retiran, “las retiran”.

Después de todas estas venta-
jas, decirle que las dificultades y
barreras para el autoempleo
son más bien personales y psico-
lógicas que objetivas. Le sugie-
ro, como gimnasia personal y
psicológica, que comience a
practicar las cinco “C”: confian-
za, compromiso, convicción, co-
raje y constancia. �

José Medina es presidente de Ray &
Berndtson Iberia.

PREGUNTA. Trabajo como ayu-
dante de dirección en una me-
diana empresa del sector de co-
mercialización de automóviles.
El ambiente se ha enrarecido
con la crisis y la caída en las
ventas, y hay rumores generali-
zados sobre la próxima presen-
tación de un expediente de regu-
lación de empleo (ERE), que
afectaría a buena parte de la
plantilla. Algún compañero se
ha decidido a pactar una salida
individual y ha llegado a un
acuerdo con la dirección en con-
diciones ventajosas. Sé que, tal
como está el panorama, lo me-
jor sería pasar directamente a
otro empleo, pero temo que si
espero, las condiciones del ERE
sean peores de lo que obtendría
actualmente. ¿Pueden aconse-

jarme sobre qué hacer? L. M.
Sevilla

RESPUESTA. Dado el nivel de res-
ponsabilidad que asume en su
compañía, es perfectamente facti-

ble realizar una gestión personal
para comprobar de forma directa
cuál es su perspectiva de perma-
nencia y desarrollo profesional en
la empresa. Sería conveniente que
hablara con su jefe directo para

ver si él considera que, aun estan-
do la organización en una situa-
ción difícil, va a seguir contando
con usted en un futuro previsible.

En el caso de que de esa conver-
sación se desprendiese que existe
una cierta duda sobre su continui-
dad, explore con él la posibilidad
de que directamente se pueda
abordar una salida negociada de
la empresa, para que se dé por
enterado de sus inquietudes e in-
tenciones, y láncese a ello para in-
tentar conseguir las mejores con-
diciones de salida posibles.

Obviamente, si la perspectiva
de poca permanencia se confir-
ma, abordar una búsqueda rápida
de una nueva oportunidad laboral
sería su primera tarea, teniendo
presente el objetivo de conseguir
que no haya periodo de desem-

pleo, o que éste se reduzca al míni-
mo posible.

Sí le sugerimos que valore tran-
quilamente las oportunidades
que se le puedan presentar, consi-
derando con frialdad lo positivo
que aporten al desarrollo de su ca-
rrera. Lo último que le conviene
es guiarse por la desesperación o
el nerviosismo, que podrían llevar-
le a aceptar algún puesto aparen-
temente atractivo como salida a
corto plazo, pero que no tuviera el
suficiente recorrido o que no enca-
jara con sus intereses. �

Javier Rodrigo es director de Opera-
ciones en Madrid de Hay Selección.

Cámaras de vigilancia CONSULTORIO
LABORAL

RELANZA TU CARRERA

Las ventajas de autoemplearse

Salida individual o ERE

Envíe sus consultas por e-mail a consultorio.negocios@elpais.es o a la dirección Miguel Yuste, 40 (28037) Madrid

Decida su solución
tras comprobar si
la empresa cuenta
con usted o no

Buscar la
independencia es
una vía aconsejable
ante la crisis
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después como presidente de Es-
tados Unidos. Trabajó en la Ca-
sa Blanca como uno de sus más
estrechos asesores hasta su re-
nuncia en 1998 por diferencias
con Hillary, pese a lo cual formó
inicialmente de su equipo en las
primarias.

Después de abandonar la Ca-
sa Blanca, Emanuel se convirtió
en un banquero de inversión y,
en apenas dos años y medio, hi-
zo un patrimonio de más de 16
millones de dólares, según las
cuentas que él mismo presentó
al Congreso. Un empleo que
compatibilizó con el de conseje-
ro de la entidad hipotecaria re-
cientemente intervenida Fred-
die Mac y que no estuvo exento
de escándalos relacionados con
irregularidades contables. Por
ese trabajo Emanuel recibió ape-
nas 31.060 dólares en el año
2000, cifra que ascendió a unos
nada desdeñables 231.655 dóla-
res en 2001.

Fue al año siguiente, en
2002, cuando decidió presentar-
se al Congreso por Illinois, y una
vez instalado en Washington pa-
só a ser miembro del poderoso
Comité de Procedimientos y Re-
cursos de la Cámara de Repre-
sentantes, lo que convirtió a
Emanuel en un claro objetivo de
la industria financiera. Los da-
tos de la Comisión Electoral Fe-
deral no dejan lugar a dudas.
Desde su elección, hace seis
años, Emanuel ha recaudado un
millón y medio de dólares de em-
presas relacionadas con la inver-
sión, casi 700.000 dólares proce-
dentes de firmas de abogacía y
unos 375.000 de la industria del
entretenimiento.

Unas conexiones que, eviden-
temente, ya han levantado todo
tipo de suspicacias pero que no
son las únicas dentro del equi-
po. Es el caso de Robert Rubin,
calificado por el propio Clinton
como “el mejor secretario del

Tesoro de la historia desde
Alexander Hamilton”. Aunque
los demócratas exhiben los lo-
gros alcanzados en materia ma-
croeconómica durante el tiem-
po en que Rubin ocupó la Secre-
taría del Tesoro (entre 1995 y
1999), hay muchos sectores den-
tro del partido que le acusan de
su excesiva complacencia con la
industria financiera. De hecho,
desde el principio de su carrera,
Rubin ha estado muy vinculado
a Wall Street, e incluso ahora,
que es director y asesor de Citi-
group.

Sus críticos le acusan de ha-
ber sentado las bases —junto al
anterior presidente de la Reser-
va Federal, Alan Greenspan, y
su sucesor en el cargo, Lawren-
ce Summers— de las condicio-
nes que provocaron el estallido
de la crisis financiera en agosto
de 2007. Rubin y Greenspan se
opusieron firmemente a cual-
quier tipo de regulación del
mercado de derivados, el más
importante el relacionado con
los seguros contra el riesgo de
impago, los credit default
swaps. Unos productos que el
magnate Warren Buffet, otra
de las voces que escucha Oba-
ma, califica como “armas finan-
cieras de destrucción masiva”
por el papel que han jugado en
la actual crisis.

Rubin y Greenspan defen-

dían que la regulación frenaba
la innovación financiera y que
eso llevaría a que la potente in-
dustria bancaria estadouniden-
se perdiera su supremacía mun-
dial.

Un argumento muy parecido
al que esgrimió —con éxito— la
banca de inversión ante Sum-
mers para revocar las restriccio-
nes regulatorias que estaban en
vigor, precisamente, desde la
gran depresión.

En 1933 el senador republica-
no Carter Glass impulsó una ley
bancaria que prohibía que los
bancos comerciales desarrolla-
ran actividades propias de la
banca de inversión. Quería impo-
ner un cortafuegos entre los dos
modelos de negocio con el fin de
evitar que se repitiera lo sucedi-

do durante esa crisis. Entre
1929 y 1933 el 40% de los bancos
estadounidenses declararon la
bancarrota.

La ley Glass-Steagall fue revo-
cada en 1999 bajo mandato de
Summers y permitía que los ban-
cos comerciales, las firmas de in-
versión, los fondos de alto ries-
go, los inversores instituciona-
les, los fondos de pensiones y las
compañías de seguros pudieran
invertir sin restricciones en los
negocios de los demás, así como
la integración total de sus opera-
ciones financieras.

Un cambio tan profundo, en
palabras de Summers, que supo-
nía “la fundación legislativa del
sistema financiero del siglo
XXI”, dijo entonces. Unas de las
firmas que presionaron para lo-
grar este cambio de legislación
fueron Goldman Sachs (enton-
ces presidida por el actual secre-
tario del Tesoro, Henry Paul-
son) y Citigroup, firma a la que
para entonces ya se había unido
Rubin.

Por si el sector financiero no
tuviera suficientes defensores
dentro del nuevo equipo econó-
mico, también cuenta con Roel
Campos y William Donaldson.
El primero es comisario del mer-
cado de valores estadounidense
(SEC, por sus siglas en inglés)
desde el año 2002 y en su mano
estaban los asuntos relaciona-
dos con la regulación internacio-
nal del sector.

Donaldson ha jugado un pa-
pel más directo en la crisis. Fue
presidente de la SEC entre febre-
ro de 2003 y junio de 2005. Des-
de ese cargo, presidió una re-
unión en 2004 a petición de las
principales firmas de inversión
de Wall Street en la que los ban-
cos pedían a la SEC que excluye-
ra a sus firmas de corretaje de la
obligación de tener un nivel de
capital proporcional a los ries-
gos que asumían. De nuevo, en

esa reunión estaba Henry Paul-
son al frente de Goldman Sachs.

La petición dio sus frutos y el
consejo de la SEC (Donaldson y
Campos incluidos) votó por una-
nimidad la propuesta de los ban-
queros. La desregulación no se
quedó ahí. La SEC presionó a las
autoridades europeas para evi-
tar ese mismo escrutinio sobre
las filiales extranjeras de la ban-
ca de inversión. Bruselas cedió a
las presiones bajo la promesa de
que serían supervisadas en su
lugar por la propia comisión del
mercado de valores estadouni-
dense. Los bancos sólo accedie-
ron a proporcionar esos datos
con carácter voluntario.

Para compensar esta excesi-
va cercanía a Wall Street, entre
los integrantes del equipo de
transición también hay miem-
bros —pocos— del ala más a la
izquierda del partido. Es el caso
del congresista David Bonior,
que fue la cara de la oposición
demócrata al Acuerdo de Libre
Comercio de América del Norte,
con Canadá y México. Bonior se
hacía eco así de las preocupacio-
nes de los sindicatos, que tienen
en Robert Reich a otro de sus
grandes defensores. Reich fue
secretario de Trabajo con Clin-
ton entre 1993 y 1997 y fue el
que promovió en ese periodo la
subida del salario mínimo, la ley
de protección de las pensiones e
impulsó programas para mejo-
rar la formación tecnológica de
los trabajadores.

Con la selección de este equi-
po económico, el ahora presi-
dente electo se ha asegurado el
asesoramiento de gente con ex-
periencia y formación. Pero mu-
chos cambios tendrá que hacer
Barack Obama para que el aire
del cambio que ha impulsado su
campaña y clave en su elección
se haga realidad en su equipo
económico cuando forme go-
bierno. �

Los integrantes del equipo económico: 1) Roel Campos, comisario del
mercado de valores estadounidense; 2) Eric Schmidt, presidente de
Google; 3) Antonio Villaraigosa, alcalde de Los Ángeles; 4) William
Donaldson, ex presidente de la SEC; 5) Laura Tyson, profesora de
Economía en Berkeley; 6) David Bonior, congresista por Michigan; 7)
Robert Rubin, ex secretario del Tesoro; 8) Joe Biden, vicepresidente
electo; 9) Jennifer Granholm, gobernadora de Michigan; 10) Barack
Obama, presidente electo; 11) Paul Volcker, ex presidente de la Reser-
va Federal; 12) Rahm Emanuel, jefe de Gabinete de Obama; 13) Ri-
chard Parsons, presidente de Time Warner; 14) Anne Mulcahy, presi-
denta de Xerox; 15) Lawrence Summers, ex secretario del Tesoro; 16)
Roger Ferguson, ex vicepresidente de la Reserva Federal; 17) Penny
Pritzker, ejecutiva de Hyatt; 18) John Podesta, jefe de Gabinete con
Clinton; 19) Robert Reich, ex secretario de Trabajo; 20) William Daley,
ex secretario de Comercio. / afp
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