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(1) Los trabajadores con una
inversién minima en la
empresa (los que pueden
trasladarse a pococosteaotras
empresas) no tienen los
incentivos adecuados para
proteger los intereses a largo
plazo de la empresa. Para
asegurar una distribucién
racional, es esencial que los
que toman las decisiones
tengan que aceptar las
consecuencias de las mismas.

Erick G. Furubotn (pp. 41 - 56)

INTRODUCCION

La polémica sobre la teoria econémica puede ser 6il si
nos obliga a aclarar los conceptos y procedimientos existen-
tes. Juzgado con este criterio, el debate actual sobre la
politica de la cogestion parece estar justificado. Hodgson y
Jones (1989) han planteado preguntas bésicas sobre mi
andlisis del efecto de la democracia industrial sobre el
funcionamiento de las empresas, y estas preguntas merecen
una respuesta. Una explicacién mas completa del enfoque
sobre la teoria de la empresa, a través de los derechos de
propiedad, podria resultar beneficiosa. De ahi que, en este
articulo, se acentte la légica de la nueva economia institucio-
nal, y se dirija la atencién hacia ciertos problemas especificos
que son claves de los desacuerdos entre mis criticos y yo.

1. MODELOS ALTERNATIVOS DE LA
EMPRESA COGESTIONADA

Primero, se debe notar que Hodgson y Jones hablan de
la cogestion en términos bastante libres y generales. No
especifican en ninguna parte de su articulo el fipo concreto
de empresa cogestionada que consideran como standard
para la comparacién. En realidad, parece que estan diciendo
que la cogestién debe aceptarse como mecanismo deseable
sin reparar en la forma precisa que toma el programa ni las
circunstancias particulares de su uso. Este enfoque, sin
embargo, conduce a unos resultados extrafios. Por ejemplo,
cuando se sigue la interpretacion de Hodgson y Jones, no hay
necesidad de diferenciar entre aquellas situaciones en las
que los trabajadores han hecho grandes inversiones espe-
cificas a empresas concretas de capital humano, y aquellas
en las no ha habido inversion en absoluto por parte de los
trabajadores (1). La cogestion, comoquiera que lo especifi-
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quen, parece ser considerada como solucién universal.

En contraste, mantendria que, desde un punto de vista
analitico, la cogestién no se presenta como un "programa”
global sino simplemente como un medio de gobierno corpo-
rativo que puede o no tener aplicaciones dfiles. Son concebi-
bles un gran nimero de diferentes acuerdos de cogestion
(que otorgardn méas o menos poder a los trabajadores).
Ademas, un plan de cogestion, cualquiera que sea su forma
especifica, representa sélo una parte del esquema organiza-
cional completo de la empresa. Dadas las variaciones posibles
en la estructura institucional, es evidente que se pueden
construir muchos modelos de la empresa cogestionada, y que
tales modelos pueden producir resultados dispares e incon-
sistentes. En general, entonces, es logico que, si no se aclara
cual de los posibles modelos esté en discusién, y si no se
define bien este modelo, puede producir cierta confusién. El
caso es que la utilidad de la cogestion se tiene que estudiar
siempre en el confexfo de una situacién organizacional
especifica.

La teoria de los derechos de propiedad sugiere que, en
cualquier corte transversal de tiempo, el movimiento hacia
una organizacién comercial mas eficiente depende de me-
didas que reduzcan los costes de las fransacciones y que
mejoren los incentivos para la cooperacién y la produccién.
La cogestién, es decir, el reparto de los derechos de control
dentro de la empresa entre diferentes propietarios de recur-
sos, representa una medida que se puede quizés usar para
lograr cambios sociales ventajosos. Pero, como se ha dicho,
es s6lo una medida; y la decision sobre hasta donde llevar
tales repartos de los derechos de control {y ofras posibles
medidas de reorganizacién) depende de las determinadas
condiciones econdmicas, técnicas, y legales bajo las cuales
estd operando la empresa. En ciertas circunstancias, una
desviacién de algunos de los derechos de control hacia los
trabajadores puede ser Gtil (Furubotn,1988), mientras, en



(2) El objetivo se declara asi:
"...lo que parece faltar es una
investigacion mas sistematica
de labase analitica del modelo
"tecnolégico” de la cogestion.
Es importante saber acerca de
las condiciones bajo las cuales
las ofirmaciones de la eficacia
de esta nueva forma de
organizacién comercial son
verdaderas, y acerca de las
condiciones bajo las cuales
tales afirmaciones son
falsas...." (Furubotn, 1985, p.
22) Ver también la pagina 23.

Erick G. Furubotn (pp. 41 - 56)

ofras circunstancias, este tipo de desviacién puede ser con-
traproducente (Furubotn,1985). La conclusién de este razo-
namiento es, evidentemente, que no tiene mucho sentido
hablar de la cogestién en abstracto.

Como Hodgson y Jones ven la cogestion de una manera
amplia y decontextualizada, achacan el mismo comporta-
miento a otros. De ahi que mantengan que mi articulo de
1985 llega a conclusiones generales e injustificadas sobre la
cogestién porque se basa en un modelo especializado e
incompletamente definido. Sin embargo, no se afirmé que los
resultados fueran generales. El modelo de 1985 tiene objetivos
limitados y de ninguna forma prefende dar un juicio definitivo
sobre la "cogestion" en todas sus formas ni bajo todas las
condiciones posibles". Como se indicé al principio del
articulo (2), el interés del enfoque radica en lo que, por falta
de término mejor, se llama el modelo "tecnolégico” de la
cogestion. Se considera un caso en el que no se puede
esperar con confianza que la cogestién dé buenos resulta-
dos. Como este arficulo se relaciona exclusivamente con el
modelo tecnolégico, esté claro que las conclusiones sélo
pueden referirse a aquellas empresas que tengan estructuras
que se compaginen con la estructura supuesta de este modelo
(Furubotn, 1985, p. 23). Igualmente, cuando se habla de
"cogestion" en el articulo de 1985, se habla del tipo especial
de esquema de cogestién que se asocia con el modelo
tecnolégico.

Como se relaciona con un acuerdo institucional bastante
especial, el modelo tecnolégico puede calificarse de abstracto
o esquematizado. Sin embargo, la especializacion del mo-
delo no le resta importancia. Este enfoque puede producir
conclusiones 0tiles. Dada la complejidad de los problemas
organizacionales, parece esencial tratar de una serie de
modelos especiales o parciales {como el modelo tecnolégico)
y examinar algunos elementos especificos de la participacién
laboral que podrian resultar inferesantes. Se espera que los
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conocimientos sacados del estudio de casos especiales abran
el camino hacia una teoria més completa de la empresa
capitalista.

2. LAS IMPLICACIONES DEL MODELO
TECNOLOGICO DE LA COGESTION

La supuesta estructura institucional del modelo tecnolégi-
co merece un examen detallado porque, inicialmente, parece
estipular una distribucién esencialmente igual del poder
entre los trabajadores y los accionistas, y también parece
promocionar incentivos a la cooperacién entre los dos
grupos. Las ventajas aparentes de los acuerdos estipulados
en el modelo tecnolégico son las siguientes:

1) El esquema de cogestion se decreta por ley y se refiere
a todas las empresas menos las més pequefias.

2) Los representantes de los accionistas y de los trabaja-
dores en el consejo de vigilancia de la empresa pueden evitar
conflictos sobre problemas entre capital y salarios. La se-
paracién del proceso de negociacion salarial de la toma de
decisiones en la empresa da a los accionistas cierta garantia
de que la cogestion, de por si, no se usard como medida de
conseguir una mayor redistribucion de los ingresos de la
empresa.

3) Existe una verdadera igualdad de representacion.
Pueden haber votaciones que queden estancadas pero tales
casos serdn resueltos por rbitros imparciales e independien-
tes, y no por representantes ni de la direccion ni de los
accionistas.

4) El funcionamiento de la cogestion de igualdad cambia
actitudes e incentivos dentro de la empresa para que se
alcance una mayor productividad.

5) La estructura organizacional especial impide que
cualquier grupo dentro de la empresa imponga su politica a
ofro. La estructura mas bien estimula la busqueda de solucio-
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nes que lleven a mejoras "Pareto" y asi suele producir una
mayor armonia y cooperacién entre trabajadores y capital.

La estructura institucional supuesta aqui es, obviamente,
idealizada pero el esquema promete mucho y no debe ser
descartado inmediatamente. En realidad, a primera vista,
parece posible demostrar que sélo movimientos de tipo
"Parefo-superior” ocurriran porque: "El proceso judicial esta
asi disefiado para permitir a cualquiera de los inferesados
(trabajadores o capital) vetar cualquier propuesta de reorga-
nizacion de la empresa que suponga un empeoramiento del
bienestar de sus miembros particulares." (Furubotn, 1985, p.
23). De todas maneras, dado este modelo especialmente
definido, uno de los objetivos del articulo de 1985 fue decidir
"si el sistema arriba descrito realmente puede funcionar de la
manera indicada"(pégina 23). La respuesta fue que no. Se
demuestra facilmente que, atn bajo las condiciones idealiza-
das propuestas (igualdad completa de representacion, arbitros
independientes e imparciales, efc.), no hay manera de que
la cogestién pueda producir un ambiente al cien por cien de
seguridad en el que los trabajadores no tengan que temer la
posibilidad de movimiento hacia niveles méas bajos de
bienestar. No hay nada extrafio en esto. En una economia
capitalista, la necesidad de que una empresa cumpla con
alguna restriccién de niveles minimos de beneficios precede
a todos los demés tipos de obligaciones -incluidos los
derechos establecidos por la cogestion. Esto es asi porque la
incapacidad de una empresa de ajustarse a ciertos cambios
de las condiciones econémicas, por muy doloroso que pueda
resultar tal ajuste, supone el fin de la empresa.

El modelo tecnolégico describe un acuerdo institucional
que oforga un gran poder a los trabajadores. Los represen-
tantes de los trabajadores son libres de vetar cualquier
reorganizacion de la empresa que consideren les sea desfa-
vorable, y asi impedir que se haga tal reorganizaciéon. Sin
embargo, si esta forma muy fuerte de la cogestion no puede



(3) En cualquier momento de
cambio técnico, las nuevas
condiciones de produccién
pueden ser tales que tanto los
intereses de los accionistas
como los de los trabajadores
se vean cumplidos por los
cambios. Para comodidad, sea
la probabilidad de este
desarrollo favorable en
cualquier momento 1/2. Asi
se puede analizar la situacién
mediante un ejemplo de tirar
al aire una moneda - donde
una cara (H) representa una
mejora "Pareto”. Lo que se
requiere para una armenid
continua dentro de la empresa
es una serie ininterrumpida de
cara (H1, H2 , H3 ,..). Pero,
adn con un nimero finito de
pruebas (T), la probabilidad
de un resultado de este tipo
(H1,H2,...;HT) enuna industria
determinada es extrema-
damente baja (o sea, pj don-
dep=1/2}siTnotieneunvalor
muy pequeno. Sinembargo en
un mundo de cambios
tecnolégicos rapidos, un valor
significante de T tiene que ser
bastante grande.
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excluir la posibilidad de pérdidas para los trabajadores, se
debe esperar que las formas mas débiles (y mas plausibles)
de cogestion tengan ain menos éxito. En un sistema dinémi-
co, hay que enfrentarse con la posibilidad de despidos
periddicos de trabajadores y con la pérdida real de bienestar.
La frecuencia con la que fales dificultades puedan aparecer
es un tema que preocupa a Hodgson y Jones, aunque su
examen del asunto es poco sustancial. Esté claro, sinembargo,
que la frecuencia con la que se imponga a una empresa una
reorganizacién que reduzca el bienestar depende de la
frecuencia con la que cambien los datos econémicos del
sistema. Mientras es verdad que en cualquier momento de,
por ejemplo, un cambio técnico las nuevas condiciones de
producciéon pueden ser tales que fanto los intereses de los
accionistas como los de los trabajadores se vean favorecidos
por la introduccién de la nueva tecnologia, no se puede
garantizar que una serie continua de ajustes mutuamente
ventajosos pueda hacerse como respuesta a cambios peri6-
dicos en los datos econémicos. En un mundo de movimientos
tecnolégicos cada vez més rapidos y de creciente competi-
cién infernacional, parecen inevitables numerosas transicio-
nes, y la probabilidad de que una empresa pueda evitar la
necesidad de hacer ajustes que suponen algunos sacrificios
por parte de los frabajadores es muy baja (3). Asi que, si se
puede esperar que la dindmica del desarrollo econémico
cause problemas de ajuste con alguna frecuencia, es "realis-
ta" predecir conflictos entre el capital y los trabajadores.

3. LA IGUALDAD DE REPRESENTACION Y LA
ASIGNACION DE DERECHOS PERMANENTES A
LOS TRABAJADORES

Lo que subraya el modelo tecnolégico de la cogestion es
el hecho de que laasignacién de un poder importante en la
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{4) La razén por la que no
siempre se puede pagar a los
trabajadores una compen-
sacién que conserve el
bienestar se explicara en la
seccion 4,

Erick G. Furubotn (pp. 41 - 56)

toma de decisiones a los trabajadores puede animar a los
mismos a creer que puedan conseguir derechos de propie-
dad de gran alcance dentro de la organizacién interna y en
el ambiente de trabajo de la empresa. En realidad, tales
expectativas por parte de los frabajadores se han de recono-
cer como comprensibles, dada su capacidad (en esta forma
de la cogestién) de impedir cualquier reorganizacién de la
empresa a la que tengan objecciones. Sin embargo, algo
més que el poder politico interno esté implicado. Aquellos
trabajadores que estén fuertemente atados a los métodos
actuales de produccién y organizacién podrian pensar que
el Gnico acuerdo justo es uno que les garantice, como
minimo, la continuacién del statu quo (o el bienestar equi-
valente). La verdad es que esto se podria lograr si el
"progreso” econdémico siempre se compagindra con los
cambios "Pareto-superior”. Del mismo modo, si el estado
estuviera comprometido con un plan de subvenciones que
apoydra este fipo de garantia de bienestar, los trabajadores
en, por lo menos, unas pocas industrias favorecidas podrian
llegar al ideal de una seguridad completa en el puesto de
trabajo. Sinembargo, en general parece imposible limitar los
resultados al statu quo o a mejoras "Pareto”. La legislacion
por si sola no puede superar la necesidad de adaptarse a
cambios adversos en las condiciones econémicas, y estas
adaptaciones pueden reducir el bienestar de los trabajadores
(4).

En el capitalismo, la necesidad de que la empresa
obtenga beneficios domina a otras consideraciones y hace
esenciales las soluciones de acomodo si la empresa quiere
ser viable a largo plazo.

Sin embargo, un plan fuerte de cogestién puede compro-
meter este tipo de politica de flexibilidad. Ceder derechos
mayores de control a los trabajadores induce a estos
reclamar derechos permanentes de propiedad en la organi-
zacién técnica de la empresa, y esto crea dificultades. Si se



(5] La sugerencia, hecha por
Hodgson y Jones, de que los
trabajadores, una vez que
tengan un convenio fuerte de
cogestion, podrian estar
dispuestos @ sacrificar
beneficios organizacionales
actuales para compartir los
frutos de las mejoras de la
tecnologia con el resto de
individuos en la economia no
parece muy plausible. Otro
argumento similar se aplica a
la nocién de que los
trabajadores prefieran la
armonia.
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reclama cierta cantidad de "derechos" especializados, la
situacion de la empresa cambia de forma significativa; en
realidad, tiene que operar bajo una nueva serie de restriccio-
nes adicionales. En general, cuantas més restricciones hay,
tanto mas dificil es adaptarse, y tanto més grande es el
potencial de conflicto entre trabajadores y accionistas. Se
puede decir, desde luego, que algunas, o todas, de estas
restricciones pueden desaparecer a fravés de la negociacion.
La suposicién, sin embargo, es que, como parte de cualquier
acuerdo, los trabajadores insistiran en la confinuacién del
nivel de bienestar del que disfrutaban cuando existian las
restricciones (o "derechos"). En breve, el nivel de bienestar
asociado con el status quo anterior probablemente vendra a
ser una restriccion basica con la que fiene que cumplir la
empresa (5).

4. LA RESOLUCION DE CONFLICTOS A
TRAVES DE LA NEGOCIACION

En su crifica de mi modelo de 1985, Hodgson y Jones
hablan de sus "... suposiciones poco realistas de que los
trabajadores no puedan cambiar salarios por pérdidas de
safisfaccion en el trabajo y que los accionistas no puedan
pasar algunas de las ganancias en eficiencia directamente a
los trabajadores en forma de salarios mas altos, mejores
beneficios adicionales al salario, efc.”" Estos comentarios, sin
embargo, revelan una falta de comprensién del caso bajo
que se discute. Hodgson y Jones suponen, implicitamente,
que la reorganizacién emprendida por la empresa promete
beneficios por encima de los normales {"... un potencial de
beneficio significativamente mejorado”) Si esto fuera asi, la
situacion serfa una en la que una mejora "Pareto” seria
posible. Entonces, ningin conflicto serio tendria que apare-
cer entre trabajadores y capital. Pero el caso contemplado es
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(6) En esta situacion, si los
trabajadores tienen un éxito
relativo a la hora de conservar
sus "derechos" en la orga-
nizacién, o a la hora de
conseguir compensaciones
peligra a la viabilidad a largo
plazo de la empresa.

Erick G. Furubotn {pp. 41 - 56)

diferente y menos favorable. La premisa es que la empresa
considerada es un productor con altos costes forzado a
enfrentarse al reto de otras empresas que ya han adoptado
los nuevos métodos de produccion. El objetivo de la empresa
que se adapta es desde luego, recuperar sus beneficios
normales y conservar su posicion en el mercado.

Esté claro, sinembargo, que existe un dilema en este caso
si los trabajadores de la empresa retrasada tienen derechos
significativos en la organizacion interna y reglas de frabajo
de la misma. Para mantener la estructura organizacional
actual, o una que satisfaga igual a los trabajadores, augura
una productividad relativamente baja y pérdidas para los
accionistas. A la vez, si se va a pagar a los trabajadores una
compensacién en forma de un salario més alto que el
standard fijado por negociaciones entre la empresa y los
sindicatos, los accionistas seguirén percibiendo pérdidas. La
empresa que se estd adaptando, por pagar una prima
permanente (y posiblemente grande) por encima del salario
general del resto de las empresas se encontraria en desven-
taja frente a aquellas empresas que introdujeron la nueva
tecnologia y por consiguiente no tuvieron que comprar los
"derechos" con un salario de prima. Bajo las condiciones
resumidas, la empresa en proceso de adaptacién tendria, en
el mejor de los casos, la misma tecnologia y productividad
que las empresas més innovadoras pero con una cuenta de
salarios mas alta. Asi que, si la empresa es muy competitiva,
no hay garantia de que la empresa del ejemplo pueda sacar
beneficios normales y sobrevivir a largo plazo (6).

Lo que cabria preguntarse ahora es por qué son diferen-
tes las preferencias organizacionales o ambientales de los
trabajadores de la empresa retrasada a las de los obreros
empleados por las empresas més innovadoras. De hecho,
existen varias razones pero, primero, se debe reconocer que
las condiciones de trabajo en la empresa sujeta a reorgani-
zacién no son necesariamente superiores, objetivamente, a
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las de las empresas més innovadoras. Lo que esté en juego
no son tanto las facilidades como la familiaridad y la
continuidad. Es probable que los trabajadores que se han
adaptado con el tiempo a ciertas rutinas de la produccion
resistan los cambios. Ademas, la reorganizacién requiere la
modificacién de los principios basicos en cuanto a temas de
promocién, jerarquia y despido etc. Todas estas cosas
afectan al bienestar de los trabajadores, como también lo
hace el destino de las inversiones (especificas a la organiza-
cion) de capital humano que han hecho los trabajadores.
Desde luego, de la misma manera que el capital fisico, el
capital humano puede quedarse obsoleto debido a cambios
tecnolégicos. Los obreros tienen inferes en intentar proteger
el valor de sus inversiones pasadas, y se puede esperar que
luchen con los accionistas en un intento de mantener el statu
quo organizacional (o conseguir compensaciones). Una
empresa en dificultades, sin embargo, no puede responder:
Oltimamente es verdad que no fodas las inversiones pueden
profegerse de los peligros de una economia en desarrollo.
En el modelo tecnolégico, los problemas de cambio
empeoran por la suposicién de que un salario sea determi-
nado para todas las empresas. Este tipo de convenio
institucional de existir debe entenderse, desde luego, como
que el salario establecido es inflexible a las reducciones. La
movilidad de salarios hacia arriba es, como ya se ha visto,
de poca ayuda para una empresa en dificultades. Lo que
hace falta es una flexibilidad completa de salarios. Puede que
seincrementara relativamente el bienestar delos trabajadores,
si el sueldo pagado por la empresa en proceso de ajuste
estuviera por debajo del salario standard del resto de
empresas. Esto es asi porque los trabajadores tendrian la
libertad de sustituir "comodidades" ambientales por ingresos
financieros. En la medida que la organizacién del statu quo
se valore més que la pérdida de ingresos ocasionada por la
reduccion de salario, se podria quizés bajar el salario
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(7) El argumento en pro de la
flexibilidad de salarios es
bastante general y no tiene
que ser aplicable sélo a las
empresas con problemas
econémicos. Ver Furubotn,
1978. Este caso demuestra,
ofra vez, que los resultados
son sensibles a la estructura
institucional  particular
supuesta en cada caso.

Erick G. Furuboin (pp. 41 - 56)

pagado por la empresa lo suficiente como para permitir que
la empresa se vuelva competitiva sin emprender una reorga-
nizacion técnica. Asi, la empresa podria sobrevivir, y los
trabajadores podrian disfrutar de un nivel mas alio de
bienestar que el que supondria el salario standard y un
ambiente de trabajo re-estructurado (7).

5. LA FUNCION DE BIENESTAR DE LA EMPRESA

Segin Hodgson y Jones, el articulo de 1985 muestra un
prejuicio en favor de los intereses del capital. Segin cabe
suponer, descarto la utilidad que puedan derivar los traba-
jadores del ambiente del trabajo y concluyo, estrechamente,
que la funcion objetiva con la que debe relacionarse el
economista es similar a la del accionista. Esta interpretacion
de mi posicion es, simplemente, equivocada. Como se hizo
notar anfes, el caso particular enfatizado en el articulo de
1985 se basa en la premisa de que la empresa que se estd
ajustando no tiene eleccion efectiva, ni sobre la infroduccién
de nueva tecnélogia, ni sobre la politica que pueda seguir.
Una vez que ofras empresas acepten y usen los nuevos
métodos, la empresa de dltos costes del ejemplo se ve
reducida a dos posib|es caminos de accién; 1) ajustarse a las
nuevas condiciones de produccién, o 2) entrar en quiebra.
Tanto los accionistas como los trabajadores sufren pérdidas
como resultado de las nuevas condiciones econémicas, y si
no se restaura un ritmo adecuado de beneficios, la empresa
no podré continuar sus operaciones en el futuro. Las opciones
para los trabajadores son necesariamente poco prometedoras.
Si la empresa fracasa, los frabajadores en paro seguramente
experimentaran alguna disminucién de su bienestar. De la
ofra forma, si los trabajadores aceptan reglas de trabajo
diferentes y una organizacién interna distinta, también ba-
jaré su nivel de bienestar. Sin embargo, prevenir laemergencia
de esta dura eleccion requeriria el uso de una politica "ex-



(8) Decir que la igualdad de la
cogestién no lleva nece-
sariamentea mayores con-
flictos entre el capital y los
trabajadores, que loque ocurre
en las corporaciones con-
vencionalmente organizados
no es un respaldo muy
importante para este fipo de
esquema de cogestion. Se
afirma pocas veces que los
acverdos actuales en cor-
poraciones son ideales
(Furubotn, 1985, p. 37) Sin
embargo, antes de que se
impongan al sistema formas
dudosas de cogestion a través
de una legislacién deter-
minada, parece sensato buscar
alternativas organizacionales
que incorporen estructuras de
incentivos mas eficientes.
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traordinaria". Seria necesario, por ejemplo, impedir la
infroduccién de la nueva tecnolégia en la economia (o
detener laimportacion de productos elaborados con la nueva
tecnologia). Esto significa, a su vez, que se dafiarian los
intereses de los consumidores y ofros, en el sistema, se verian
beneficiados por la innovacién, y el estado tendria que
introducir un programa costoso para imponer la prohibicién.

No todos los cambios de tecnologia implican las serias
dificultades serias descritas en el ejemplo. No obstante,
parece probab|e que, en una economia dindmica, existen
casos problemdticos con bastante frecuencia. Es posible que
los trabajadores de muchas empresas tengan que enfrentarse
con la necesidad de aceptar ambientes diferentes y menos
agradables de trabajo como parte del "progreso”. Ademas,
no se puede esperar que la cogestién, en la forma fuerte
supuesta para el modelo, sea de mucha ayuda a la hora de
reducir las dificultades de los reajustes organizacionales.
Con el apoyo de un esquema de cogestion, los trabajadores
pueden establecer derechos de algin tfipo en la estructura
organizacional de la empresa, y se les puede orforgar el
poder politico para defender estos derechos con tenacidad.
Asi, aunque los derechos en cuestion son, a fin de cuentas,
imposibles de hacer respetar, es probable que el conflicto
entre los trabajadores y el capital empeore por los acuerdos
institucionales del modelo tecnolégico (8).

Cuando Hodgson y Jones hablan de la necesidad de
"una funcién global de bienestar" para la empresa, parece
que exigen un mecanismo normativo que se pueda usar para
evaluar la aceptabilidad social de formas organizacionales
diferentes. Es de suponer que su preocupacion se relaciona
con asuntos éticos y una discusion de lo que debe ser, en vez
de con lo que es factible a la luz de las realidades del
mercado. Es evidente que, en el marco de este enfoque, la
teoria de la empresa sale del campo de andlisis positivo.
Desde luego se puede hacer juicios de valor; pero esto no es
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la manera normal de analizar estructuras organizacionales
usada por los economistas. El argumento positivo en pro de
la cogestion sugiere que el esquema representa un modo
superior de la organizacién de negocios que es capaz de
ocasionar una mayor eficiencia productiva y mejoras "Pare-
to". Ciertamente, no se anuncia abiertamente la cogestién
obligatoria como forma de mejorar el bienestar de los
trabajadores a costa de los accionistas. De todas maneras,
en el tipo de caso considerado en el modelo tecnolégico, los
accionistas, también afectados por las nuevas condiciones
econémicas, no estén ahi para compensar a los trabajado-
res. Su preocupacion es la supervivencia de la empresa. Asi
que, si la redistribucién del bienestar es el mayor objetivo, la
estructura capitalista debe alterarse de forma més profunda
que a través de la introduccion de la cogestin.

6. PRUEBAS EMPIRICAS

Como Hodgson y Jones nunca se molestan en especificar
la naturaleza de la empresa cogestionada que consideran
"fipica" o "eficiente” o "justa", no estd claro qué estructura
organizacional tienen pensada para las pruebas empiricas.
sLa cogestién es obligatoria o voluntaria?. Exactamente 3qué
estructura de gobierno se contempla para la empresa?. 3;Qué
porcentaje tienen los representantes de los trabajadores en el
consejo de vigilancia o en la junta de directores?. 3Se va a
incluir el reparto de ganancias en el esquema o no?. 3Qué
tamafio de empresa va a suponer el programa?. 3La cogestion
se aplica solamente a aquellas empresas en las que los
trabajadores han hecho grandes inversiones (especificas ala
empresa) de capital humano, o no?. Desde el punto de vista
de la economia de organizacién, las respuestas a estas y
otras preguntas comparables tienen una gran importancia.
Sin embargo, Hodgson y Jones tienen poco interés en cosas
especificas y parece que creen que la estructura de la
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empresa no ejerce influencia significativa sobre los resulta-
dos. Con esta base, se examinan diversos estudios empiricos.
Lo que frafan tiene, en el mejor de los casos, una conexién
tenue con el modelo tecnolégico.Los problemas surgen sélo
porque Hodgson y Jones no logran reconocer que el articulo
de 1985 intenta explorar un caso especifico y bien definido,
y que las conclusiones se aplican solamente a aquel acuerdo
institucional y no a la cogestién en todas sus formas y bajo
todas condiciones.

Finalmente, en cuanto al problema de si no se puede
utilizar la participacién a niveles mas bajos para descubrir
arreglos eficaces de produccién, se puede decir lo siguiente.
No hace falta ir mas allé que Business Week o Newsweek
para encontrar la evidencia de que la participacién de los
trabajadores puede ser efectiva a la hora de incrementar la
productividad. No es persuasivo sugerir que todos estos
experimentos estan destinados al fracaso, o que esquemas
de niveles més bajos tienen que producir resultados inferiores
a aquellos generados por la cogestién formal. Ciertamente,
los trabajos empiricos actuales no son lo bastante fuertes
para apoyar una afirmacién tan generalizada. Esto no
equivale a decir que la cogestién nunca podria ser més
efectiva que la participacién a niveles més bajos. Este punto
se hizo explicito en el articulo, en el texto y en una nota de
pié de pagina referente al caso Intel: "Es posible que una
representacién de los trabajadores, garantizada legalmente,
a través de una cogestién obligatoria, promocionaria mds
cooperacién e incrementaria la productividad en mayor
grado de lo que ocurre bajo los acuerdos informales en Intel. "
También es verdad, sin embargo, que ofras caracteristicas,
a parte de la productividad, son importantes en la evaluacion
de una estructura organizacional. El resultado total es impor-
tante, y se debe demostrar que la forma de la cogestion bajo
estas consideraciones produce una mayor ventaja neta que
ofras alternativas organizacionales.
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{9) También es necesario
decidir si la cogestién se
entiende como una politica
para promocionar la eficiencia
productiva o como mecanismo
para efectuar la redistribucion
del bienestar.
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7. OBSERVACIONES Y CONCLUSIONES

Como he sugerido en las secciones anteriores, muchas de
las diferencias entre mis criticos y yo resultan del hecho de
que los objetivos del modelo llamado "tecnolégico" han sido
mal inferpretados. Hay también, sin embargo, problemas
mas profundos referentes a la metodologia. Dada la varie-
dad de posibles acuerdos institucionales, no parece muy il
intenfar establecer un modelo general de la empresa
cogestionada. Un enfoque més prometedor radica en estu-
diar los efectos de la cogestion como subproblema de la
economia de organizacién. Por aprender mas sobre como la
estructura particular de la empresa afecta al comportamiento,
quizés podamos hablar con més confianza sobre la politica
de la cogestién (9). De todas formas, como los economistas
s6lo en las Gltimas décadas han prestado su atencién al
funcionamiento interno de la empresa, no es sorprendente
que hayan desacuerdos sobre un asunto tan complejo como
la participacién laboral.

BIBLIOGRAFIA

FURUBOTN Eirik G., 1978, “The Economic Consequences of
Codetermination on the Rate and Sources of Private Investment”, in S.
Pejovich (ed.), The Codetermination Movement in the West, Lexington,
MA, D.C. Heath.

1985, “Codetermination, productivity Gains, and the Economics of the
Firm”, in Oxford Economic Papers, 37, 22-39.

1988, “Codetermination and the Modern Theory of the firm: A Property-
Rights Analysis”, in Journal of Business, 61, 165-81

HODGSON Geoffrey M. and JONES Derek C., 1989, “Codetermination:
A Partial Rewiew of Theory and Evidence”, in Annals of Public and

Cooperative Economics, 3, 329-340.




