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RESUMEN

El estudio académico y profesional de las razones que pueden justificar la participacion
de los trabajadores en la empresa, desde un punto de vista econémico y social, tiene una
larga historia, culminada en los Gltimos afios en la corriente de pensamiento econémico
articulada alrededor del llamado Capitalismo Compartido. Este trabajo de fin de méaster
estudia la experiencia de participacion empresarial de los trabajadores Peruanos,
primero como resultado de una imposicién legislativa que limita la participacion al
ambito financiero (participacion en los beneficios), y mas tarde como consecuencia de
la difusion entre las empresas Peruanas, de forma voluntaria, de modelos de gestion
inspirados en la calidad total donde la participacion sustantiva en los puestos de trabajo
estd prevista en el modelo de gestion. El trabajo incluye también referencias al entorno
institucional, macroeconémico y de estructura productiva de la sociedad Peruana con el
fin de tener una vision adecuada del marco general donde se inscribe la participacion.
Las conclusiones del trabajo sefialan que la imposicion por los poderes politicos de una
participacion financiera de los trabajadores en la empresa da escasos resultados visibles
en términos de mejora de relaciones industriales en el puesto de trabajo. En cambio, la
implantacién voluntaria por parte de las empresas de modelos de gestion basados en la
calidad donde la participacion se extiende a cierta autonomia de los trabajadores en el
entorno de su puesto de trabajo, apunta a unos resultados mas alineados con las mejoras
de clima social y productividad que postula el Capitalismo Compartido, unas relaciones
mas cooperativas entre propietarios y trabajadores de las empresas, todo ello
repercutiendo positivamente en la productividad de la economia. Las politicas publicas
deben incidir en favorecer la difusion de los nuevos modelos de gestion en un colectivo

cada vez més amplio de empresas, evitando las imposiciones legislativas.

Palabras Clave: Capitalismo compartido, participacion financiera de los trabajadores,

participacion en los beneficios.



ABSTRACT

Academic and professional study of the reasons that can justify the participation of
employees in the company, from an economic and social, has a long history,
culminating in recent years in the current articulated economic thinking about called
shared capitalism. This final masters project studies the experience of business
participation of Peruvian employees, first as a result of a legislative imposition that
limits participation in the financial sector (profit-sharing), and later as a result of
diffusion between Peruvian companies voluntarily, management models inspired by
total quality where substantial participation in jobs is provided in the management
model. The paper also includes references to institutional, macroeconomic and
productive structure of Peruvian society in order to have an adequate view of the
general framework in which participation is inscribed. The study conclusions of study
indicate that the imposition by the political powers of financial participation of
employees in the company gives few visible results in terms of improving industrial
relations in the workplace. By contrast, voluntary implementation by companies of
management models based on quality where participation extends certain autonomy of
employees in the environment of the workplace, pointing to more aligned results with
improvements climate social and productivity postulates Shared Capitalism, a more
cooperative relationships between owners and employees of companies , all having a
positive impact on the productivity of the economy. Public policies should have an
impact on favoring the diffusion of new management models in an increasingly wider

group of companies, avoiding the legislative impositions.

Keywords: Shared Capitalism, employees financial participation, profit sharing
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1. INTRODUCCION

Los avances tecnolégicos, la mayor educacion y capacitacion de las personas, las
presiones politicas a favor de una menor desigualdad economica y social, son factores
que han determinado cambios importantes en la organizacion de la produccion en los
ultimos cincuenta afios en todos los paises a partir de un cierto nivel de desarrollo. Uno
de estos cambios mas representativos ha sido la evolucion de la relacion de los
trabajadores con la empresas, desde meros ejecutores de Ardenes emitidas por los
superiores jerarquicos, a personas con participacion activa en la toma de decisiones
particularmente en aquellas cuestiones que afectan a su entorno de trabajo (Osterman,
1994). Al mismo tiempo, coincidiendo o no con la implantacion de modelos de gestion
participativos, en muchos paises se advierte un nimero creciente de trabajadores cuya
retribucion se vincula parcialmente a los beneficios de las empresas, dentro de lo que
puede denominarse la participacion financiera (Salas & Huertas, 2012). La innovacion
organizativa y lo que significa en cuanto a participacion, financiera o no, de los
trabajadores en la empresa, no es una cuestion relevante inicamente para quienes tienen
responsabilidades de gestion en empresas concretas, sino que se ha convertido en foco
de atencion de las autoridades publicas que perciben beneficios colectivos vinculados a

la participacion.

Este TFM tiene como objetivo principal analizar la experiencia de la
participacion de los trabajadores en la empresa instaurada por decision politica en Per(
desde hace muchos afios, a partir de los resultados de investigaciones académicas y
recomendaciones de autoridades publicas méas recientes, todas ellas dirigidas a
potenciar la participacion de los trabajadores en la empresa desde el interés general. En
Per( esta participacion tanto en los beneficios, en la gestion y en la propiedad ha tenido
siempre un marco de caracter impuesto a través de leyes y regulaciones publicas, y
generalmente los autores de tales propuestas resaltaron que el principal papel de estas
formulas era ser una medida reivindicativa del papel del trabajador en la empresa e
intentar mejorar la distribucion del ingreso obtenida por la colaboracion de los
trabajadores en la gestion empresarial (Constitucion politica del Pert de 1933, decreto
ley n°18350 del 27 de Julio de 1970, Constitucion Politica de 1993).



Este documento resume cronoldgicamente este complejo proceso de innovacion
desde 1970, con un breve detalle de sus repercusiones y sugiere cinco proposiciones
relacionadas con la participacion de los trabajadores en los beneficios (participacion

financiera) y las particularidades del caso Peruano.

En los Gltimos 80 afios la participacion de los trabajadores en los beneficios ya
se encontraba regulada, primero por el en el articulo 45° de la Constitucion de 1933, el
cual establecia que “El estado favorecerd un régimen de participacion de los empleados
y trabajadores”; dispositivo que luego fue ampliado por la Ley N° 10908 (03.12.48).
Posteriormente, el gobierno militar de finales de los sesenta instaurd un régimen de
participacion en la gestion, en la propiedad y en los beneficios de la empresa, cuyas
reglas variaban segun la actividad econdémica desarrollada por la empresa. A inicios de
la década de los noventa, ya inmersos en el proceso de flexibilizacion de la legislacion
laboral, la apertura comercial y de restauracion liberal, se instaurd un nuevo sistema

para la entrega y distribucién de los beneficios.

Es anecdotico constatar que las autoridades Peruanas pretendieran adelantarse
con los procesos de innovacion organizacional que ahora la Comision Europea
promueve entre sus miembros para fortalecer a sus empresas. Conjuntamente a la
participacién de los trabajadores en los beneficios de la empresa propuesta con la
creacion en 1969 de la "comunidad industrial”, pesquera, minera, etc. y que en conjunto
se conocen como “comunidad laboral®, se otorgd derechos a los trabajadores a
participar adicionalmente en la gestion y en la propiedad de la empresa,
lamentablemente estas medidas y el actual sistema de reparto de beneficios no
cumplieron con sus objetivos, por lo menos hasta inicios del siglo XXI.

Actualmente, la participacion en los beneficios es un derecho de los trabajadores
reconocido constitucionalmente en el articulo 29 de la vigente constitucion politica del
Per de 1993, pero no especifica los términos en que se concretan esos derechos y que
otras formas de participacion de los trabajadores promueve. El gobierno era consciente
de la necesidad de modificar el sistema de participacion para fomentar condiciones que
estimulen la creacion de nuevos puestos de trabajo, incentiven inversiones y aumenten

la competitividad internacional de la economia Peruana y en tal sentido el decreto



legislativo nro. 892 de 1996, elimina las trabas a la inversion, promueve la generacion
de empleo y pone por objeto de la participacion de los trabajadores en las
utilidades/beneficios a la identificacion de los trabajadores con la empresa y por ende

con el aumento de la produccion y productividad de sus centros de trabajo

Es importante recordar que en Peru las diversas formulas de participacion de los
trabajadores en los beneficios y en la gestion de la empresa fueron impuestas por ley, y
no siempre por gobiernos populistas, buscando casi siempre de resolver el gran
desequilibrio en la redistribucion de los ingresos y la riqueza, sin embargo sélo lograron
favorecer a unos pocos, casi siempre ubicados en los cuartiles superiores de la
distribucidn de la riqueza por lo que incluso para la poblacion menos favorecida a la que
intento favorecer estas medidas fueron de caracter elitistas y no reivindicativas. La clase
obrera no logro aprovechar las oportunidades que le fueron entregadas tales como la
cogestion y la copropiedad de las empresas, limitandose a exigir reivindicaciones
econdmicas y mejoras en sus condiciones de trabajo probablemente por estar mas

habituados a la practica sindical.

Para el colectivo de empresarios, la creacion de "la comunidad laboral"
significo el comienzo de la intromision de los trabajadores en el manejo de la empresa.
Entre las décadas de los 60 y 70, realmente la oligarquia que ostentaba el poder politico
y dominaba el sector industrial peruano era poca solidaria y vieron a la participacion de
los trabajadores en los beneficios como una especie de flujo de riqueza que dejaba de
llegarles a ellos y que por el contrario esta participacion no potenciaria en nada a la
productividad. Asi mismo muchas empresas lograron dilatar el inicio de la cogestion
con los trabajadores, limitando el alcance de la redistribucion. Otros optaron por reducir

sus inversiones, expatriar capitales y consiguiente el éxodo empresarial.

En Per( no existen o son muy pocas las investigaciones sobre el impacto y
relacion entre la participacion de los trabajadores en los beneficios (participacion
financiera) y el desempefio de la empresa, la mayoria de la investigacion en los 70's y
80's se han centrado en el problema distributivo de los ingresos; para cubrir esta laguna

hemos tenido que relacionar el tema de la participacién de los trabajadores con otros



proximos como el impacto de la innovacion en el desempefio de la empresa o el impacto

de las précticas de la calidad total en el desempefio de la empresa.

Es importante sefialar que las investigaciones empiricas han encontrado
que algunos factores como la cultura nacional afectan la relacién entre cualquier medida
o reforma impuesta o promovida y el desempefio de la empresa (Noronha, 2002; Yavas
& Rezayat, 2003). Teniendo en cuenta el impacto de la cultura nacional sobe la cultura
organizacional (Omar & Urteaga 2010), bajo esta cultura nacional no solo se ha
limitado la consideracion de las innovaciones administrativas como complemento de
las innovaciones tecnolégicas (Yamakawa & Ostos, 2013), también limito la
investigacion entre la innovacion organizacional-administrativa, la confianza, la gestion
de los recursos y el desempefio de la empresa durante los afios en que se pusieron en

practica la "comunidad industrial” y la "participacion en las utilidades" (beneficios).

En consecuencia, la misma cultura nacional puede explicar porque las préacticas
de otorgamiento del poder a los trabajadores se relacionan muy poco con el desempefio
de la empresa, un resultado que contrasta con lo observado en Estados Unidos y en los
paises del norte de Europa y que evidencia que las caracteristicas propias de un pais
deben definir que innovaciones administrativas pueden aplicarse con mas éxito, y debe
tenerse cuidado al aplicar en un pais técnicas de gestion que hayan sido desarrolladas
bajo otro contexto cultural (Yamakawa & Ostos, 2013; Pino, 2008.a). Bajo eta misma
cultura nacional, no era nada raro ver como hasta 1989 se consider6 bajo el término de
costes a la participacion de los trabajadores en los beneficios y es a partir de entonces
que se considera este tipo de desembolso como un mecanismo de incentivo a la
productividad de los trabajadores y como complemento salarial en el caso de éxito
empresarial (Chacaltana, 1999; Delgado 2012).

Es evidente que las innovaciones radicales requieren conocimientos diferentes a
los existentes y esto influye en el tipo de conocimientos que se requiere en los
trabajadores y en las consecuencias que tiene sobre las competencias actuales de la
empresa. De esta forma en Per(, la innovacion organizativa llego de la mano de la
implementacién de los sistemas de gestion de la calidad y el empresario inmerso en este

proceso, primero tenia que estar convencido del potencial de esta innovacion para



posteriormente promover la participacion de sus trabajadores en la consecucion de los
objetivos relacionados con el desempefio financiero y no es raro que se paso de
considerarlos simples trabajadores a colaboradores estratégicos. Igualmente cuando el
trabajador se percato de las bondades de su participacion, sobretodo en el beneficio
econdmico que les reportaba el esfuerzo colectivo, no dudo en involucrarse activamente
lo que trajo en conjunto una mejora en el desempefio de la empresa y en la participacion
del trabajador en los beneficios que entre 2003 y 2010 llego a situarse en limites

maximos permitidos por ley.

El reparto de beneficios (utilidades) es una practica comdn en América Latina,
pero no existe suficiente investigacion que evidencia de que este esquema genere
mejoras en la productividad. Desde el punto de vista de las empresas, el esquema puede
ser visto como un simple impuesto, que es transferido a los trabajadores. Sin embargo,
también puede ser utilizado como un esquema alternativo de compensacion, en el cual
se reduce el salario base de los trabajadores y se paga parte de la remuneraciéon de
acuerdo a resultados. Sin embargo, para que esto pueda ser utilizado eficientemente, las
empresa deberian de tener la flexibilidad para diferenciar los premios por desempefio de
acuerdo al tipo de trabajador y a las especificidades de la empresa. En este sentido, la
participacion en los beneficios puede constituirse como un esquema de incentivos que
incremente la productividad pero dificilmente lo hard o se percibe asi cuando es un
sistema impuesto. Si bien los empresarios son favorables a la flexibilizacion laboral en
lo concerniente a la contratacion y retiro de personal, no existe consenso entre los

empresarios sobre la participacion de los trabajadores en los beneficios.

En Per(, no es hasta la restauracion liberal a mediados de los 90, que coincide
con el apogeo en América Latina de la cultura de la calidad total y con la apertura de las
inversiones extranjeras, cuando el circulo empresarial Peruano ante la posibilidad de ser
desplazados se interesan por todo lo que puede contribuir a incrementar la eficiencia
empresarial: La gestion de la calidad, el capital humano, el involucramiento creativo del
personal, el marketing e incluso entre los empresarios surge también una inquietud por

la calidad del sistema educativo.



El entorno donde tiene lugar la participacion de los trabajadores en la empresa
en Per( contrasta con el entorno dentro del cual se realizan valoraciones sobre la

participacion de los trabajadores en Europa en general y en Espafia en particular.

En el contexto economico la participacion de los trabajadores en la empresa,
tiene como objetivo aumentar la productividad, que a su vez va ligada a otros factores
en la empresa. El estudio "La empresa mediana espafiola 2015" (Circulo de
empresarios, 2015), evidencia que la productividad aumenta con el tamafio de la
empresa, en Europa las empresas mas grandes son las méas productivas, a excepcion de
Italia donde las de mayor productividad en el sector industrial la tienen las medianas
empresas. Se advierte que si las empresas no alcanzan un minimo de tamafio, se tienen
muchas dificultades para atraer y retener talento, buscar una financiacion razonable,

Ilevar a cabo un proceso I+D, o para internacionalizarse.

Asi mismo la competitividad de la economia estd muy condicionada por la
productividad y su crecimiento, por esta razon algunas propuestas pretenden aumentar
la productividad de la economia a través del aumento del tamafio medio de las

empresas.

Por otro lado, Lépez, Canalda & de le Court (2014), advierten que la prevalencia
de trabajadores precarios no solo afecta a la demanda interna, la planificacion futura y el
consumo de los individuos, sino que tiene un efecto directo sobre la productividad de la
economia en su conjunto, y es que la evidencia cientifica al respecto concluye que los
empleados afectados por alguna forma de precariedad son, de media, menos

productivos.

Garcia & Huerta (2008), sugieren que los proximos afios, el principal desafio
para las empresas se centrara en el cambio hacia modelos de empresa donde la
innovacion esté ampliamente diseminada entre todas las actividades que la definen, en
pasar de sistemas de gestion orientados hacia la eficiencia y los costes a otros basados
en la flexibilidad y el posicionamiento diferenciado. La innovacion organizativa es una
buena herramienta para mejorar la productividad de las empresas, ademas su papel se

refuerza cuando se complementa con politicas innovadoras de gestion de las personas.
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Los proyectos donde se dan mayores niveles de participacion, generan mayores
cuotas de satisfaccion y realizacion personal, redundando por ello en beneficio de un
proyecto mas colectivo. La forma de avanzar hacia estos nuevos sistemas de gestion
debera basarse en un nuevo reparto de riesgos y responsabilidades dentro de la empresa
y en la confianza mutua entre los distintos colectivos que la conforman. En este sentido,
incluso para el comité econémico y social Europeo, la participacion financiera de los
trabajadores (PFT), puede contribuir a la vinculacion de los trabajadores gracias a una
mayor identificacion con sus empresa, puede contribuir a mejorar el nivel de ingresos
gracias a la participacion en los resultados de la empresa y puede mejorar el poder
adquisitivo local lo que aumenta las posibilidades de éxito de las empresas de una

region.

Bajo todo este amplio contexto, la estructura del trabajo es la siguiente: en el
apartado 2, se recoge el fundamento teérico sobre el desarrollo de la empresa y la
participacion de los trabajadores. En el apartado 3, se recoge el fundamento tedrico
sobre la participacion financiera de los trabajadores y en mas detalle la participacién
en los beneficios. El apartado 4, describe el caso Peruano y sugiere 5 proposiciones
sobre lo acontecido en el Peru y la participacion de los trabajadores, finalizando en este
apartado con las repercusiones que ha significado tomar en cuenta esta participacion
como herramienta de progreso y desarrollo en lugar de observarlo como mero coste en
la produccién. A modo de conclusion se revisan las ventajas que trajo consigo la
participacion financiera de los trabajadores en complementariedad con otras formas de
participacién (capitalismo compartido) para el caso de Peri al amparo de la
participacién de los trabajadores en la calidad y mejora continua.
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2. EL DESARROLLO DE LA EMPRESA Y LA
PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES

El desarrollo y crecimiento empresarial es un proceso dindmico que genera
cambios positivos para las empresas. Se espera que los cambios sean cuantitativos
(crecimiento financiero, productivo, de mercado); pero se debe tener en cuenta que para
obtener tales cambios, las organizaciones requieren de otros cambios de naturaleza
cualitativa y que son de gran influencia para el desarrollo o surgimiento de los
resultados anhelados por los directivos, sobre todo lo relacionado con las personas
(cambios en la estructura y los mecanismos de direccion y control) porque son ellas las
que se encargan de generar los cambios, sin desconocer que también intervienen otras
variables que pueden afectar considerablemente los resultados esperados. El crecimiento
de la empresa es interpretado como un signo de salud, vitalidad y fortaleza. En entornos

competitivos las empresas tienen que crecer y desarrollarse continuamente.

2.1 Factores importantes a tomar en cuenta en el desarrollo y crecimiento

de la empresa

Para Blazquez, Dorta & Verona (2006), el crecimiento empresarial es un proceso
de adaptacion a los cambios exigidos por el entorno o promovidos por el espiritu
emprendedor del directivo, que impulsa a la empresa a desarrollar o ampliar su
capacidad productiva mediante el ajuste o adquisicion de nuevos recursos, realizando
cambios organizacionales que soporten las modificaciones realizadas y que debe venir
avalado por la capacidad financiera de la empresa que permita a través de dicho proceso
obtener una competitividad perdurable en el tiempo. La motivacion de las personas es
un factor importante a tomar en cuenta y condiciona el crecimiento empresarial tanto en

pymes y empresas de mayor tamafio.

Para Fernandez (1993) y Feindt, Jeffcoate & Chappell (2002) la gestién de los
recursos humanos es primordial para conseguir ventajas en el mercado y no solo estan
incluidos el conocimiento y la experiencia, sino también la capacidad de adaptacion y
lealtad hacia la empresa. Enfatizan la necesidad de un equipo directivo motivado que
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mantenga buenas relaciones con los empleados y sepa motivarlos para alcanzar los

objetivos.

Para la Asociacion de Jovenes Empresarios de Madrid (2004), la gestion de las
personas es uno de los factores que mas inciden en el desarrollo, crecimiento y
consolidacién de los proyectos empresariales. La capacidad de delegar también es un
factor clave en el crecimiento. Es importante que todas las personas manejen el
concepto “trabajamos para una organizacion”, el empleado del siglo XXI quiere
participar en los beneficios de la compafiia. De esta forma, la empresa estara en mejores

condiciones para afrontar el crecimiento y el camino hacia el éxito.

Miralles (2013), resalta la importancia de la relacion entre el disefio organizativo
y las personas que componen la empresa para que tanto direccion y trabajadores se
sientan parte del mismo equipo de trabajo y asi la empresa pueda conseguir éxito en el

mercado.

Para avanzar en el crecimiento de las pymes, el Circulo de Empresarios en su
informe anual 2015, "La Empresa Mediana Espafiola” pone la mira en el marco
regulatorio actual, que discrimina por tamafio de empresa, bien haciendo referencia al
namero de empleados o a la cifra de facturacion, y que desincentiva asi a las pequefias
empresas para convertirse en medianas. Entre las recomendaciones que acompafan al
informe, piden eliminar las barreras fiscales o la disminucién de deducciones y
bonificaciones e incentivos en el impuesto sobre sociedades. Este informe se centra en
explicar la estructura empresarial a través de las regulaciones y legislaciones existentes
que complican el crecimiento de las empresas, como lo refleja el Banco Mundial: "hacer
negocios en Espafia tiene costes altos". Sin embargo deja de lado aspectos més

novedosos que tienen importancia en la competitividad empresarial

2.2 Estructura organizativa y participacion de los trabajadores

Lo que una empresa dinamica vende no es un producto, sino su capacidad de
produccion, la cual se desarrolla en el tiempo, su proceso de trabajo involucra

aprendizaje y despliegue de conocimientos (Lazonick, 1990; Bowles & Gentis, 1993).
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La economia ha mostrado que la produccién no depende del tiempo de trabajo
contratado por el empresario sino del esfuerzo efectivamente desplegado por los
trabajadores, que en gran mayoria no son propietarios y por lo tanto no tienen en
principio ninguna motivacion especial para adoptar un comportamiento orientado a
maximizar los beneficios, las empresas privadas y publicas enfrentan el mismo
problema de inducir a los empleados a trabajar en funcion de las metas de la

organizacion (Simon, 1991).

Uno de los conceptos mas utilizados en el ambito del crecimiento empresarial es
la palabra cambio. El répido desarrollo tecnolégico, la integracién y globalizacion de
muchos mercados estdn provocando alteraciones en el entorno econdémico de las
empresas. Existe un intenso debate sobre la necesidad de cambios en el modo en que las
empresas gestionan y organizan tanto su arquitectura interna, como sus sistemas de
actividades externas, se cuestiona la eficiencia de los sistemas de organizacion de la
produccion y del trabajo mas tradicionales y se postula que es necesario progresar en el

desarrollo de nuevos sistemas mas flexibles y avanzados de gestion empresarial.
Estos cambios se pueden visualizar en torno a tres ejes fundamentales:
- Tecnoldgico
- El esfuerzo de mejora de la calidad

- El desarrollo de nuevos esquemas de organizacién del trabajo y politicas activas

de recursos humanos.

La progresiva incorporacion de nuevas tecnologias esta permitiendo mejorar los
procesos de planificacion, programacion y control de la produccion y se gana en
flexibilidad interna sin perder eficiencia. Adicionalmente, la gestion de la calidad se ha
convertido en una exigencia central para la direccion de las empresas, donde el énfasis
inicial en la deteccién de errores se ha transformado en un impulso de mejora continua
de los procesos y de orientacion hacia la satisfaccion de las necesidades de los clientes.
Por ultimo, los nuevos disefios de organizacion del trabajo estdn promoviendo la
descentralizaciéon en la toma de decisiones y el desarrollo de relaciones mas

horizontales, al plantear el uso de equipos de trabajo, la rotacién de puestos o abrir
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canales de participacion en la toma de decisiones a los empleados. Adicionalmente, la
mayor autonomia de los trabajadores ha demandado cambios en las politicas de gestion
de personas, promoviendo avances en la formacion y el uso de nuevos esquemas de

retribuciones e incentivos.

Estas transformaciones han dado origen a los sistemas de produccion flexibles,
lean production, o sistemas de alta implicacion (Huerta, Larraza & Garcia, 2005). Sin
embargo, su aparicion no ha supuesto el abandono de los sistemas tradicionales,
centrados en la produccion eficiente de grandes cantidades de productos altamente
estandarizados y el uso de la jerarquia como mecanismo basico de coordinacién. La
convivencia en el tejido industrial de los dos modelos de empresa, tradicional y flexible,
ha alimentado el debate sobre las ventajas asociadas a los sistemas mas innovadores y la
discusion en torno a las dificultades y barreras que existen para su extension entre el

tejido empresarial.

La flexibilidad organizativa se consigue estando alerta a los cambios internos y
del entorno, tanto a las oportunidades como a los desafios, convirtiéndose en la
capacidad para usar los recursos disponibles de la empresa de manera oportuna, flexible,
asequible y relevante con el proposito de responder a dichos cambios de manera
efectiva.

La flexibilidad organizativa constituye uno de los factores de éxito para aquellas
compafiias que quieran gozar de un buen posicionamiento en el mercado y las
conclusiones del estudio ACE 2013 lo confirma (Allied Consultants Europe-Grafico 1),
las organizaciones altamente flexibles tienen mayor probabilidad de ser lideres en su
mercado. Las organizaciones de mayor éxito y crecimiento, también son las
organizaciones mas flexibles segun el indice de Flexibilidad de ACE-Improven. Las
empresas escandinavas Yy suizas se consideran las mas agiles de Europa. Asimismo, el
estudio concluye que las organizaciones altamente flexibles tienen una mayor
probabilidad de ser lideres en su mercado o de tener resultados excelentes en

comparacion con su competencia.
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Gréfico 1. Relacion entre el éxito y la flexibilidad en la organizacion

—— Flexibilidad

Baja

Exito

Fuente: ACE - Improven

En las empresas con sistemas de gestion mas descentralizados y flexibles de los
paises Escandinavos el crecimiento se ve facilitado por la difusion colectiva de la
confianza. Desde la perspectiva de Elinor Ostrom (2000), la informacién con la que
cuentan los individuos sobre la misma accion, sobre los participantes y sobre los costos
y beneficios de la participacion, sera determinante para el desarrollo de cualquier tipo de
accion colectiva y su verdadera implicacion en esta y la presencia de un lider o
empresario que articula diferentes formas de organizarse para mejorar los resultados
conjuntos es frecuentemente un estimulo inicial importante. Para las empresas
rezagadas en la introduccion de este tipo de sistemas, poner los niveles de confianza en
la linea de las empresas mas flexibles pasaria por innovar hacia una labor colectiva
dentro de la empresa y articular los sistemas de retribucion y reconocimiento de los

trabajadores a los beneficios empresariales.
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2.3 Innovacién tecnolégica-organizativa y productividad empresarial

En los ultimos afios han aparecido un conjunto de trabajos empiricos que
abordan el analisis de los nuevos determinantes de la productividad empresarial. En

concreto, estos trabajos se preguntan por el impacto sobre la eficiencia de:
- Lainversion y uso de nuevas tecnologias

- El establecimiento de practicas innovadoras complementarias, en especial, las
nuevas formas de organizacion del trabajo, la calidad del capital humano vy la

estructura de las relaciones laborales.

- Laexistencia de relaciones de complementariedad entre la tecnologia, las nuevas

arquitecturas organizativas y la capacitacion del trabajo.

De la investigacion interesada por el cambio surgen publicaciones que ponen
énfasis a la diferencias entre el disefio organizativo en la empresa tradicional
(jerérquica) frente a la moderna (por procesos) de acuerdo con los principios de la
complementariedad (Milgrom y Roberts, 1995). En la empresa organizada por procesos,
la informacion y las decisiones se orienten a satisfacer las necesidades y demandas de
los clientes internos y externos, la organizacion al servicio del cliente adopta el modelo
de gestion de la calidad que propugna la mejora continua y la organizacion interna en
equipos con autonomia de gestion, la estructura es mas plana reduciéndose la distancia
entre gerencia y la base de la jerarquia. La organizacién por procesos es la
manifestacidén del modelo japonés de organizacion del trabajo y de organizacién interna
de las empresas. La orientacion al cliente se practica en todos los puestos de trabajo de
la organizacion y los flujos de informacién son horizontales y en doble direccion. La
empresa da prioridad a la flexibilidad y rapidez de adaptacion sobre la anticipacion y la
planificacion, es una organizacién flexible que se adapta a los cambios de los clientes
rapida y eficazmente, necesita trabajadores formados y motivados para responder con
los recursos a su disposicion y tomar decisiones que beneficien a la empresa asumiendo
las consecuencias de las decisiones por lo que parte de su retribucion esta ligado a los
resultados de la empresa. En la empresa por procesos todo es permanentemente

mejorable y gracias a la mejora en el nivel de estudios de los trabajadores se favorece en
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mayor medida el empleo del razonamiento de los trabajadores y no solo de sus
musculos o sentidos. En la empresa por procesos la reputacién es clave para fomentar la
confianza y de esta manera se reducen los costes de transaccion porque estas se regulan
por contratos implicitos. En las nuevas practicas de gestion de la empresa moderna los

recursos humanos se convierten en recursos estratégicos (Baron y Kreps, 1999).

Lincoln Electric Company es un ejemplo de complementariedad entre estrategia
y organizacion, asi como entre los elementos del disefio organizativo. Lincoln respondi6
a cada una de las dificultades de su disefio organizativo que consistia en el uso
extendido del trabajo a destajo con procedimientos que aumentaron la eficacia del
trabajo y la confianza de los empleados en la direccion. Cada una de las caracteristicas
del disefio organizativo de Lincoln puede no ser atractiva por si sola, pero juntas eran
poderosas porque se complementaban. Cada trabajador tenia flexibilidad para decidir su
ritmo de trabajo, el sistema complementario de primas fomento la calidad y la
cooperacidn, las politicas de comunicacion favorecid la confianza. A los empleados de
Lincoln les atrae el éxito y estaban dispuestos a trabajar mucho para lograrlo, les atrae la
responsabilidad y la autonomia personales que les ofrece la compafiia, Milgrom y
Roberts (1995).

Otro ejemplo de complementariedad se da en la produccion moderna, los
cambios frecuentes de los productos y las innovaciones frecuentes de los procesos
inducen a disponer de mano de obra muy cualificada para afrontar las cuestiones
complejas y resolver los problemas cuando surgen en lugar a esperar de que lo hagan
los directivos, por lo que la capacidad y la formacion son complementarias de la
innovacion. Asi para aprovechar las capacidades de los trabajadores merece la pena
conseguir que participen en la mejora de los procesos, por lo que resulta que tanto la
delegacion de poder en los trabajadores y la busqueda continua de innovaciones son

complementarias de un nivel mas alto de cualificacion de los trabajadores.

En la actualidad buena parte de la explicacion de la eficiencia empresarial
depende de la dotacion de los factores productivos y la eficiencia con que se combinan,
de las mejoras en la calidad de los recursos humanos y de la relacién entre el uso de la

tecnologia y la organizacion del trabajo (Pilat, 2006).
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Draca et al. (2007), ha contrastado las relaciones de causalidad entre la
innovacion en el puesto de trabajo, la cualificacion de los empleados, y la inversion
tecnoldgica en la explicacion de la productividad para diferentes grupos de empresas en

todo el mundo.

Bresnahan et al.(2002), evidencia que las empresas intensivas en el uso de TIC
con una elevada implantacion de procesos de innovacion en el puesto de trabajo
(formacion, adiestramiento, descentralizacion y autonomia en la toma de decisiones)
presentan un nivel de productividad del trabajo 7% superior a las empresas que no
innovan en estos aspectos y si la innovacion digital y la organizativa no actian
coordinadas y en la misma direccion, el impacto sobre la productividad empresarial es
nulo. Brynjolfsson & Hitt (2003), identifican un conjunto de nuevas practicas
organizativas en la empresa (libertad de informacion y comunicacion, toma de
decisiones, incentivos vinculados al rendimiento, inversiébn en formacién) que
conjuntamente con la innovacion tecnoldgica son determinantes en la explicacion del

crecimiento de la productividad.

Caroli & Van Reenen(2001), evidencian para un grupo de empresas del Reino
Unido y Francia que la vinculacién entre la innovacion en el puesto de trabajo y la
productividad de la empresa se vuelve méas notoria a medida que el sistema de
relaciones laborales evoluciona hacia el establecimiento de précticas conjuntas en la

toma de decisiones y hacia la resolucion de problemas entre empresarios y trabajadores.

Cristini et al. (2003) concluyen que La adopcion de tecnologias y el cambio
organizativo no determinan incrementos del valor afadido si se adoptan
independientemente, la adopcion de tecnologias determinan un incremento significativo
de la productividad del trabajo en la empresa, si y sélo si se combinan con la adopcion
de practicas que favorezcan la delegacion de responsabilidades y una mayor autonomia
de los trabajadores. Se aprecia un efecto complementario muy significativo sobre la
productividad del trabajo en aquellas empresas donde interactian la extension de la

formacion y la introduccion de tecnologias.

En Alemania, Bauer y Bender (2003), Hempell & Zwick (2008), confirman la
existencia de relaciones de dependencia entre la productividad del trabajo y los procesos
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de innovacion tecnoldgica y organizativa; aunque solo se encuentra evidencia de las
relaciones de complementariedad en la explicacion de la eficiencia laboral en el terreno

de la combinacion entre la tecnologia y el capital humano.

En Espafia, Badescu & Garcés-Ayerbe (2009), no encuentran relacion causal
entre la inversion en nuevas tecnologias y las mejoras en la productividad empresarial,
como resultado del desfase existente entre el proceso de capacitacion y su retorno en
términos de eficiencia. Cabe sefialar que la incidencia sobre la productividad
empresarial de la complementariedad entre tecnologia, cambio organizativo y la calidad
del trabajo estd mas desarrollado en las empresas japonesas y americana que en las

europeas.

Es evidente que la inversion y el uso de la tecnologia no se generaliza en
incremento de productividad hasta que las empresas y sus trabajadores alcanzan las

competencias tecnoldgicas, formativas, laborales, organizativas y culturales necesarias.

2.4 La gestion del factor humano y la productividad

La teoria Z (Ouchi W, 1981), aisla las diferencias fundamentales entre
organizaciones japonesas y norteamericanas y las trata de combinar con éxito. No sélo
toma en cuenta el crecimiento en base al capital invertido, por sobre todo toma en
cuenta el recurso humano como parte fundamental en el crecimiento de las empresas sea
cual fuera su funcion. A la gente le gusta ser aceptada, trabajar en un grupo y se
encuentra mas comoda con las soluciones que el grupo ha discutido, analizado y decidié
implantar. El ser humano promedio desea ser informado y consultado, compartiendo
igualmente la responsabilidad, la autoridad y las recompensas, y tiene la voluntad de
sacrificar sus deseos individuales por el bien comun del grupo. La teoria Z, idealizada
por los japoneses logra un interés hacia la propia empresa por medio de la motivacion
de los trabajadores y su trabajo en grupo, asi el ser humano no sélo acepta
responsabilidades sino que tambien las busca y la amenaza o el castigo no son los
unicos medios de generar un esfuerzo hacia los objetivos organizativos (Garcia M.,
Posada N. & Hernandez C., 2012).

20



Esta cultura es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su
vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el
trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la toma
de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento
del recurso humano y asi conseguir mayor productividad empresarial. Se considera que
un empleo es mas que eso, es la parte estructural de la vida de los empleados, es lo que
les permite vivir, vestir, define sus afios de vejez, entonces, si este empleo es
desarrollado de forma total dentro de una organizacion, la persona se integra a ella y
crea un sentido de pertenencia que la lleva a dar todo lo que es posible por alcanzar los
objetivos empresariales, con lo cual la productividad estaria practicamente asegurada.
Trabajar en equipo, compartir los mismos objetivos, disfrutar lo que se hace y la
satisfaccién por la tarea cumplida son caracteristicas de la cultura Z que abren las
posibilidades de mejorar el rendimiento en el trabajo.

Esta teoria sostiene que las condiciones precedentes (incentivos, cooperacion,
proximidad, confianza, etc.) favorecen la intimidad, la participacion personal y las
relaciones profundas de las personas en el trabajo, y esto a su vez fomenta la confianza
entre los empleados; por ende los empleados entran a un circulo de calidad que se
motiva mediante la participacion, tratando de satisfacer las necesidades superiores; los
empleados obtienen el reconocimiento, asumen responsabilidades, cumplen una labor

atil y llegan a comprender mejor a su empresa.

Con cierta cautela podemos concluir en relacion al impacto individual o
colectivo de las nuevas fuentes de eficiencia empresarial que, primero, las
investigaciones captan un efecto positivo de la inversion de la tecnologia o las nuevas
formas organizativas sobre la productividad y la eficiencia empresarial. Segundo, existe
una relacion significativa entre tecnologia y calidad del capital humano sobre la
productividad. Tercero, parece haber complementariedad en la explicacion de la
productividad empresarial entre el cambio organizativo y la tecnologia o entre la

cualificacion del trabajo y la tecnologia.
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Incrementar la competitividad de las empresas, busca impulsar el crecimiento
econdmico de un pais. En cuanto a las personas se refiere, este incremento de
competitividad tendra dos ejes fundamentales, por un lado la mejora de la cualificacién
y capacitacion de los trabajadores y por otro la consecucion de los objetivos
establecidos, frente a la realizacion de un trabajo mediocre o de mero presencialismo.
Este punto tiene que ver con el rendimiento, a mejor rendimiento, mayor productividad
y por ende mayor nivel de competitividad. La canciller Alemana, Angela Merkel,
asegura que el camino que deberia seguir Europa para salir de la crisis tiene entre sus
etapas la vinculacion de los salarios a la productividad, es decir una flexibilidad
retributiva para mantener el equilibrio de la economia Europea. La innovacion
organizacional también plantea un nuevo esquema de retribuciones e incentivos, para la
CEOE ligar el sueldo a la productividad ayuda a compartir objetivos comunes de
desempefio, es un sistema que beneficia a empresas y empleados, aunque no suele
gustar a los sindicatos porque aparentemente se plantea como un sistema de recorte
salarial y no como una férmula para motivar al trabajador e incentivar el sobreesfuerzo.
Los sectores competitivos buscan incentivar a sus trabajadores con retribuciones en
funcion de los resultados y las comisiones ya no son exclusivas de los vendedores de

coches y seguros.

La tradicional vinculacién de los salarios al indice de precios de consumo (IPC)
plantea dos problemas: por un lado, aumentan los costos laborales sin que
necesariamente se haya producido un aumento de la productividad y por otro lado es un
sistema que no premia el esfuerzo ni la competitividad de los empleados. Vincular los
salarios a la productividad del empleado y a las circunstancias particulares de cada
empresa constituye un buen método para retribuir el trabajo realizado y recompensar a
aquellos trabajadores que estén produciendo mayor desempefio y la empresa no tendra
que soportar una carga salarial mayor si su situacion no es buena, por muy buena que
sea la situacion economica general. Sin embargo, este sistema tiene el problema de
como obtener una medicion cuantitativa de la productividad. En ocasiones, este
problema es irresoluble y la empresa se ve obligada a emplear métodos arbitrarios y, en
cualquier caso, subjetivos, para tomar la decision de subir el sueldo a un empleado y no

a otro, ademas de su cuantia.

22



De esta forma se abre camino a los sistemas de retribucion variable, sin embargo
la relaciéon entre los sistemas de retribucion variable (SRV) y la motivacion del
trabajador no es directa y son numerosos los elementos que hay que gestionar para

intentar que el sistema sea mas motivador que desmotivador (Maella, 2012).

Para lograr el éxito empresarial, la determinacién de la alta direccion es clave,
pero ademas si se logra involucrar a los trabajadores en la consecucion de los objetivos,
el desempefio de la organizacion sera mucho mayor y consolidada y pasa por darles

poder de decision, hacerles participes del éxito empresarial 0 una mezcla de ambos.

En este sentido para el comité Econdmico y Social Europeo, la participacion
financiera de los trabajadores (PFT) representa una posibilidad de hacer participar mas
y mejor a las empresas y a los trabajadores, asi como a la sociedad en su conjunto
acorde con la estrategia Europa 2020 que es fortalecer la competitividad de las PYME
Europeas, la PFT puede constituirse en uno de los mecanismos para alcanzar este
objetivo.

En los Estados Unidos, es bastante generalizado y sobre todo en las empresas
altamente tecnoldgicas que las practicas de compensacion al trabajador esta ligado al
beneficio generada por la empresa en su conjunto y que traduce una parte de esta en
participacion en los beneficios o en la propiedad de la empresa para proporcionar a los
trabajadores seguridad financiera y herramientas para pensar como empresarios en el
desempefio de la empresa, es decir que la participacion financiera de los trabajadores
(PFT) se transforma en un instrumento que proporciona contrapartidas en los beneficios
y en la propiedad a los trabajadores reforzando la participacion en las decisiones, lo que

se conoce como capitalismo compartido.
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3. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LOS
BENEFICIOS

En Latino América la participacion en los beneficios es Ilamado en algunos
casos participacion en las utilidades, ganancias o lucros y la participacién y pago por

objetivos se conocen como participacion en los resultados.

Originalmente, los sistemas de participacion en los beneficios fueron voluntarios
en empresas que procuraban establecer buenas relaciones laborales y querian compartir
parte de los frutos de su éxito con los trabajadores que las conformaban (Perry &

Kegley, 1990). Existe una moderada intencion redistributiva.

Algunos paises quisieron establecer este principio en forma obligatoria,
extendiendo el beneficio a la mayoria de los trabajadores. En un contexto de pleno
empleo y crecimiento sostenido, esta politica redistributiva parecia estar de acuerdo con
el contexto econémico laboral. EI mercado laboral ya no se caracteriza por relaciones
contractuales indefinidas, sino que proliferan formas de contratacion precarias, y las
empresas parecen haber entrado en un proceso de reestructuracion sin fin impulsado por

la necesidad de mantener su competitividad, ahora a nivel internacional.

La participacion y pagos por objetivos estimula cambios en el comportamiento
del trabajador y estd orientado a estimular el esfuerzo individual, aumentando la
productividad en sentido estricto, disminuir el desperdicio y el tiempo ocioso, reducir
los accidentes de trabajo, etc. Incluso se puede incentivar mas de un aspecto a la vez. A
diferencia de la participacion en las utilidades, la participacion en los resultados no
puede ser decidida a nivel central, ya que solamente a nivel de la empresa es posible
determinar los criterios mas apropiados a su situacion. Por lo tanto, las autoridades
solamente pueden intervenir en forma indirecta, promoviendo la adopcion de estos

programas a través de incentivos fiscales.

Varios estudios han procurado establecer la relacion entre la participacion en las
utilidades y la productividad. Para Weitzman & Kruse (1990) existe una relacion
positiva y moderada, pero que el efecto de esa participacion sobre la productividad se
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daria al momento de iniciar los programas, por lo cual se trataria de un efecto no

repetitivo, concluyen Card (1990).

En Ecuador, Uruguay y Argentina pueden observarse sistemas de participacion
en los beneficios en forma voluntaria. En Chile, México, Perl y Venezuela, existe
legislacion que regulan esta participacion, con un comun objetivo original, el de
expresar el derecho de los trabajadores a participar en el resultado financiero de las
empresas y una evidente intencion redistributiva. Brasil ha adoptado un enfoque
diferente, estableciendo la participacion de los trabajadores en los beneficios o0 un
mecanismo de pago por objetivos, sus términos son bastante flexibles, los actores
sociales pueden definir los criterios de participacion mediante la negociacion, y pueden
optar por un sistema ligado al beneficio de la empresa, a resultados especificos, o bien a

indicadores mixtos.

3.1 El Capitalismo Compartido.

A menudo se argumenta que la participacion de los trabajadores en el
desempefio financiero de una empresa alinea los intereses de los trabajadores con los del
empleador. Esto llevaria a un mejor rendimiento empresarial a través de un menor
namero de conductas de abstinencia, es decir cambios del personal y absentismo, entre
otros. La participaciéon directa de los empleados en el desempefio financiero de una
empresa puede tomar formas como la participacién en beneficios, extension de la
propiedad a los empleados y las opciones sobre acciones. Freeman, Kruse & Blasi
(2010) definen estas practicas como “las relaciones de empleo en que el pago de los
trabajadores esta directamente ligado al desempefio colectivo del lugar de trabajo o de la
empresa y lo llaman capitalismo compartido porque empleadores y trabajadores
comparten los beneficios del aumento de la produccion. No se incluye dentro del
Capitalismo compartido los pagos basados en el rendimiento personal de cada
trabajador como el destajo o las comisiones. El capitalismo compartido estd muy
extendido en los Estados Unidos y Reino Unido donde al menos la mitad de los
trabajadores del sector privado participan de experiencias retributivas incluidas dentro

del capitalismo compartido.

25



El capitalismo compartido puede estar relacionada con la toma de decisiones
compartidas. La propiedad de los empleados viene al menos con derechos de voto
limitados, pero méas alla de los derechos legales, se dan a menudo una mayor
participacion en diferentes tipos de toma de decisiones en su trabajo. Existe una fuerte
I6gica para esto, mientras que el capitalismo compartido proporciona el incentivo para
mejorar el rendimiento, una mayor participacién en la toma de decisiones puede
proporcionar los medios para hacerlo. La participacion financiera de los trabajadores
(PFT), sin al menos alguna participacion en la toma de decisiones puede tener poco o
ningun efecto sobre el rendimiento y de hecho puede tener efectos negativos si los
empleados perciben el capitalismo compartido como un traslado del riesgo. Igualmente,
si implicar a los trabajadores en las decisiones ayuda a mejorar los resultados, pero si
los trabajadores no se benefician econémicamente de los resultados de sus decisiones a
través de algun tipo de participacion en el desempefio financiero, el aumento de la

productividad puede ser dificil de sostener.

El grafico 2 resume la tipologia de realidades presentes en la empresa tomando

en cuenta el grado y naturaleza de la participacion de los trabajadores.

Graéfico 2: Formas de Participacion de los trabajadores en la empresa
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Fuente: Salas & Huertas (2012)
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La esquina inferior izquierda representa a la empresa capitalista tradicional, con
baja participacion financiera de los trabajadores (PFT) y baja participacion en las
decisiones. El grafico contempla otras situaciones que reflejan grados distintos de
participacion como por ejemplo un grado medio de participacion financiera y
participacion en las decisiones, sin llegar a la representacion de los trabajadores en los
organos de gobierno de la empresa y que se define como capitalismo compartido. La
complementariedad entre los planes de capitalismo compartido y la participacion de los
empleados en la toma de decisiones es un tema que ha suscitado mucha investigacion al
respecto. Hay evidencia de un mayor impacto sobre la productividad y el resultado de
las empresas (Kruse & Blasi, 1997; Jones, Kato & Pliskin, 1997; Perotin & Robinson,
2003), evitando ademas la ineficiencia asociada a los incentivos de grupo (Weitzman &
Kruse,1990; Poutsma, Kalmi & Pendleton,2006).

Kruse, Freeman & Blasi (2010) mencionan dos razones principales por las que el
capitalismo compartida es a menudo criticado. Primero, los trabajadores no estan
motivados para hacer un esfuerzo completo en una empresa de N-trabajadores si
finalmente so6lo reciben 1/N de la recompensa por su esfuerzo, esto puede compensarse
a través del monitoreo mutuo y la cooperacién (Freeman, Kruse & Blasi, 2010).
Segundo, el capitalismo compartido pone una mayor proporciéon de la riqueza y los
ingresos de los empleados en situacion de riesgo. La participacion y distribucion de los
beneficios afectan el patrimonio de los empleados. Este problema puede abordarse con
una combinacién de diferentes formas de capitalismo compartido, como el reparto de

beneficios y opciones sobre acciones (Blasi et al, 2010).

Sesil (2006) muestra que la combinacién de la participacion en las decisiones y
la participacion financiera de los trabajadores (PFT) suponen mejores resultados
econdmicos para las empresas que si se consideran cada uno de ellos de forma

independiente.
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3.2 Alcance de la participacion de los trabajadores

La aplicacion de la participacion financiera de los trabajadores (PFT) puede
darse en distintos niveles por ejemplo, participacion en el accionariado, participacion en

los beneficios, ahorro salarial.

Las Employee-Owned Firms (EOF) 6 Employee Stock Ownership Plans (ESOP)
es un modelo de participacién financiera de los trabajadores (PFT) en las empresas
capitalistas convencionales que se ha mostrado altamente eficaz en grandes empresas.
En las empresas capitalistas convencionales de reducida dimension es bastante
frecuente que los trabajadores detenten el control empresarial de forma mas o menos
democrética, esto es, con participaciones similares de todos los empleados. En Espafia
las sociedades laborales son un reflejo de esta realidad y han sido en un primer
momento un instrumento para la continuidad de empresas en crisis, fundamentalmente
de carécter industrial, la evolucion de la figura de la sociedad laboral ha puesto en
evidencia su gran capacidad de adaptacion al entorno, asi como de su flexibilidad para
dar respuesta a realidades muy diversas. El principal inconveniente en empresas de
reducida dimension controladas por trabajadores es la dificultad en determinar el valor

de la empresa (Lejarriaga, 2002).

Si la participacion propietaria de los trabajadores es mayoritaria, los objetivos de
los trabajadores coinciden con los objetivos de los propietarios, al menos del grupo de
control. En este contexto no existen conflictos de agencia con el consiguiente ahorro de
costes que al menos en primera instancia contribuye al incremento de valor de la
empresa. Si la empresa es de gran dimension, la direccion no coincidird con
trabajadores y accionistas pero su gestion se simplifica siendo accionistas y trabajadores
un unico colectivo. Por otra parte, no tienen el argumento de satisfacer intereses de
terceros (en este caso al menos de los trabajadores) en la toma de decisiones no

ajustadas a los objetivos de los propietarios de la empresa.

La propiedad de los trabajadores en la empresa tiene efectos positivos sobre los
resultados empresariales solo cuando se combina con otras medidas que propician un

entorno en el cual los empleados disponen de herramientas, formacion y oportunidades
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para jugar un papel activo en la toma de decisiones y aminorar el efecto free raider
(Jones et al, 1997; Perotin & Robinson, 2003; Poutsma, Kalmi & Pedleton, 2006).

La participacion financiera de los trabajadores (PFT) también tiene sus
detractores, parte de la literatura defiende que la participacion financiera de los
trabajadores a través de la propiedad, participando en resultados y en toma de
decisiones es ineficiente debido a problemas del tipo agente-principal, a la aversion al
riesgo de los socios trabajadores y al comportamiento oportunista y un menor nivel de
eficiencia debido a la ausencia de agentes con incentivos para controlar el esfuerzo
realizado por cada trabajador (Alchian & Demsetz, 1972). Hay quienes consideran que
su implantacion debilita los derechos de propiedad y al trasladar parte del riesgo a los
trabajadores se aumenta mucho mas su nivel de riesgo al reducirse la diversificacion y
concentrar las fuentes de obtencion de ingresos, tanto laborales como financieros, en la
misma entidad. Para Uvalic (2004), resulta necesario mayor investigacion empirica
antes de llegar a resultados definitivos.

El problema de agencia se puede generalizar, ya que en la empresa interactian
diferentes grupos sociales y organizaciones (trabajadores, sindicatos mandos
intermedios, alta direccion, clientes, proveedores, consumidores, ciudadanos, la
sociedad, el Estado, etc.) con diferentes capacidades de influencia, en ningln caso nula,
por lo que tienen alguna capacidad para requerir de la empresa la satisfaccion de sus

particulares y de seguro contrapuestos objetivos.

Bajo el marco laboral actual, se ha planteado la indiferencia de la direccion de
las empresas respecto de su responsabilidad social, en asuntos como la creacion de
empleo, salarios justos, etc. Sin embargo, la postura méas extendida es la de que
corresponde a la sociedad y estado, con una perspectiva mas general, fijar los criterios
de responsabilidad social y mientras que estos criterios no estén definidos se dificultara
la formulacion de un objetivo congruente. La participacion financiera de los
trabajadores (PFT) forma parte las nuevas relaciones industriales y de las estrategias
empresariales innovadoras, basadas en mecanismos de remuneracion mas flexibles y en
un nivel de cooperacion mayor, un instrumento potencial para aumentar la eficiencia de

la empresa (Uvalic, 2004). Con la participacion financiera de los trabajadores (PFT) se
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busca alinear los intereses de los trabajadores con los de los propietarios, favoreciendo
la reduccion de los conflictos de intereses entre ambos colectivos.

Uvalic (1991) y Batt & Appelbaum (1995), enumeran que entre los principales
efectos incentivos de la participacion financiera de los trabajadores (PFT) tenemos a,
la alta motivacion y compromiso, menor absentismo, una mayor identificacion de los
trabajadores con los intereses de su empresa, menos conflictividad, mejoras en la
organizacion del trabajo, es decir se destaca el fomento del sentido de identidad entre
trabajador y empresa, que no se consigue con el mecanismo de pago por rendimiento

individual.

La implicacion de los trabajadores serd mayor, puesto que parte de su retribucion
dependerd de la buena marcha de la misma, lo que traducird en una mejora de la
productividad, la competitividad, la calidad laboral y de la rentabilidad. Compartiendo
riesgos y beneficios, crea vinculos mas estables entre trabajador y la empresa,
incrementando la estabilidad laboral y aumentando su motivacion, lo que se constituye

en ventajas tanto para las empresas como para los trabajadores, (Cahill, 2000).

Los sistemas innovadores y de alta participacion del trabajador tiene en cuenta
que aumentar la demanda de trabajo o metas de produccién pasa por aumentar la
formacion de los trabajadores, proporcionar al trabajador el poder de toma de decisiones
acompariado de incentivos para asumir la responsabilidad y de esta forma no tengan la
misma percepcién por parte de los trabajadores como con los sistemas de remuneracion
basados en la productividad, vistos como de gestion por estrés, para subvertir el
sindicalismo y aumentar la carga del trabajo sin beneficiar al trabajador. Esto pasa por
que las empresas abran la comunicacion de informacion de la empresa para aliviar la
incertidumbre y ansiedad asociada que rodea el cambio organizacional y que ha
demostrado que mejora la apertura al cambio del trabajador y aumenta su confianza en
la organizacion. Los trabajadores evaluaran cambiar y participar méas favorablemente si
ellos perciben que tienen acceso a recursos suficientes para hacer frente a las
circunstancias que se crean, en este punto cobra mucho valor la percepcion de los
trabajadores sobre los incentivos organizativos por ejemplo, apoyo para formacion,

participacion en los beneficios (Shin et al., 2012; Benson, Kimmel & Lawler, 2013).
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La participacion de los trabajadores en los beneficios proporciona a la empresa
oportunidades no solo para contribuir a la financiacion de inversiones productivas,
relacionadas con el capital humano, también contribuye al crecimiento empresarial
porque contribuye al mayor compromiso de los trabajadores con las actividades y
resultados de sus empresas y reducen la percepcion de riesgo cuando se asocia el
empleo y el patrimonio en caso de cierre empresarial (Uvalic 2008, Vaughan 2008).

La literatura sobre la participacion financiera de los trabajadores (PFT), predice
que uno de los principales efectos es el incremento de la productividad ( Kruse, 1993;
Cooke, 1994; OCDE, 1995, D'Art & Turner, 2003).

Igualmente parte de la literatura también contradice esta afirmacion, para
Weitzman & Kruse (1990) y Perotin & Robinson (2003) la evidencia de una conexién

entre participacion de los trabajadores y la productividad no es definitiva.

No obstante, las investigaciones ponen de manifiesto que complementando la
participacion financiera de los trabajadores (PFT) con otras formas de participacion en
las decisiones, se consigue un mayor impacto sobre la productividad y los resultados de
la empresa (Kruse & Blasi, 1997; Perotin y Robinson, 2003; Sesil, 2006). Para estos
trabajos la cuestion es demostrar bajo qué circunstancias y por qué precisas razones la
participacion financiera de los trabajadores (PFT) favorece a la productividad. En
cualquier caso para Kruse & Blasi (1997) y Cahill (2000), hay indicios de que la
participacion del empleado en la compafiia, entendida como una mayor capacidad de

decision, incrementa la eficiencia de la participacion en los beneficios.

Por otro lado con respecto a la contribucion de la participacion e implicacion de
los trabajadores en los programas de calidad, European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions (1997) y Sun et al. (2000) concluyen que cuando
dichos programas van acompafiados con la implicacion del empleado tienden a tener
mas éxito, que cuanto mayor sea la responsabilidad dada a los empelados, mejor y mas
sostenibles seran los resultados economicos. Esto puede sonar obvio ya que sin el
necesario poder, la implicacion de los empleados no puede utilizarse para la mejora

continua.
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Al parecer, la implicacion del trabajador en cualquier tipo de esquema
participativo resulta crucial, como lo veremos en el capitulo 4, uno puede imaginar la
participacion en los beneficios sin implicacion del empleado y viceversa, pero el hecho
de que los dos se desarrollen juntos los hacen mas viables. Cuando hay participacién en
los beneficios, los ingresos de los trabajadores dependen de las decisiones que tome la

empresa y ellos querran tener algin poder sobre las mismas.
3.3 ¢Participacion por objetivos o participacion en los beneficios?

Si bien la participacion en los beneficios y/o por objetivos pueden ser consideradas
parte de un sistema de remuneracion variable (SRV), ambas tienen potencialidades y
objetivos diferentes. Los sistemas de participacion por objetivos pueden estimular
cambios en el comportamiento de los trabajadores en el uso de los factores de
produccién, con beneficios para la empresa y el trabajador en forma individual. La
direccion y los trabajadores establecen metas medibles para variables que estan bajo el
control del trabajador y una escala de premios de acuerdo con su consecucién. Para
potenciar la motivacion, los pagos se deben realizar con la mayor frecuencia posible,
para relacionarlos con la mejora en el desempefio. Los programas pueden orientarse a
estimular el esfuerzo individual (aumentando la productividad), mejorar la calidad del

producto, economizar en el uso de recursos, etc.

Los sistemas de participacion en los beneficios/utilidades son fundamentalmente de
distribucion del ingreso que, en el mejor de los casos aumentan en cierta medida la
identificacion del trabajador con la empresa. Sin embargo, es considerado un costo
adicional al proceso de produccion de caracter variable. Esto ultimo representa una
ventaja frente al resto de los costos laborales, ya que en momentos de crisis que hagan
caer las utilidades de la empresa este componente se ajusta a la baja en forma

automatica.

Vincular una parte de las remuneraciones a los beneficios de la empresa puede estimular
nuevas contrataciones, ya que reduce tanto el riesgo empresarial como el costo de las
nuevas contrataciones que participaran del monto total de utilidades prefijado. En lo que

se refiere a la inflacion, al vincular una parte de los aumentos de las remuneraciones a
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los beneficios se restringen las causas salariales de la inflacion (Weitzman, 1984;

Williamson, 1986).

Tabla 1: Principales Diferencias entre la Participacion en los Beneficios y la
Participacion por Objetivos, Marinakis (1997)

Participacion en las Beneficios

Participacion por objetivos

Objetivo Ligar las remuneraciones al éxito | Puede ser disefiada para: estimular el
de la empresa. Promover la | esfuerzo individual, mejorar la calidad
identificacion de los trabajadores | del producto, economizar el uso de
con los objetivos de la empresa | recursos, estimular la cooperacion y el
(aumentar las utilidades) trabajo en grupo.

Factor que se | Utilidades Productividad, medido a partir de uno o

remunera varios indicadores

Frecuencia pago Anual Mensual, trimestral, semestral

Unidad remunerada

Empresa como un todo

Individuos o grupo de trabajo

Principal ventaja

En periodos de recesion el coste
laboral se reduce en forma
automatica.

Los trabajadores tienen mayor influencia
y control sobre el resultado

Principal desventaja

Factores importantes no estan bajo
control de los trabajadores
(decisiones de la direccion o
macroeconémicos)

A veces es dificil determinar y medir los
indicadores adecuados. Se debe evitar
que el incentivo tenga efectos indeseados
sobre otros aspectos.

La caracteristica de los sistemas de participacion en los beneficios que mejor
encaja es su caracter variable. Los pagos por participacion en los beneficios forman
parte de la remuneracion total de los trabajadores, pero a diferencia de lo que sucede
con el salario base u otras bonificaciones que se pagan en forma regular, sélo se
materializan si las ganancias efectivamente se concretan. Por lo tanto este componente
variable de la remuneracion total es un instrumento de ajuste automatico de los costos
laborales que puede dar flexibilidad a la empresa ante fluctuaciones en la demanda y

contribuir a evitar despidos innecesarios.
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Una revision de las publicaciones sobre la relacion entre la participacion en los
beneficios y la productividad establecié que existe una relacion positiva, aunque
moderada (Weitzman y Kruse, 1990). Sin embargo, la participacion de los trabajadores
en los beneficios no parece influir significativamente en su motivacion. Esto limitaria la
utilidad del instrumento en momentos en que los procesos de reestructuracion
organizacional en el &mbito de las empresas requieren de la colaboracion y participacion
activa de los trabajadores. En este sentido, la participacion de los trabajadores en los
resultados aparece como un instrumento mas adecuado, ya que en este caso el pago
variable esta ligado al logro de metas especificas de interés para la empresa,
previamente acordadas entre los trabajadores y la direccion. Pero ademas, en un
contexto de competitividad creciente, la participacion en los resultados no se limita a
una simple reduccion de costos laborales, sino que procura mejorar la posicion de la
empresa, haciendo participes a los trabajadores en la elaboracion e implementacion de
los cambios necesarios. Tampoco hay que olvidar que cuando la participacion en los
beneficios se implementa de forma voluntaria por parte de la direccion, este se
constituye en un elemento motivador para que el trabajador se involucre con su

organizacion y genera confianza entre trabajadores y la direccion.

3.4 Participacion en los beneficios y en la financiacion de activos

intangibles

Por un lado, la participacion financiera donde parte de la retribucién de los
trabajadores estd condicionada a los resultados de la empresa, permite a la empresa
reducir los costes fijos y permite que el umbral de beneficios de la empresa se aleje de
la zona de perdidas, asimismo si se acomparfia de la delegacion de decisiones multiplica
los beneficios de flexibilidad y estabilidad, reduciendo los costes de la financiacién
externa en activos tangibles (la de los accionistas) y refuerza el beneficio colectivo de la
participacion. Para los sindicatos, puesto que los trabajadores son mas aversos al riesgo
y tienen limitadas oportunidades para diversificar su inversion, asumir riesgos como
ingresos variables les producira una pérdida de bienestar ademas que el reparto de la
riqueza creada, dependiendo de la capacidad negociadora que la propiedad le otorga, no
sea bien percibida por los accionistas financieros (Blair, 1999).
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Por otro lado, los activos intangibles como el cocimiento incorporado en los
trabajadores o capital organizacional afronta dificultades para su financiacion externa,
recurriendose mayormente a financiarlo con recursos propios. La participacion de los
trabajadores en las decisiones que demanda su trabajo es indispensable para el
crecimiento del capital organizacional por tanto el trabajador financia con su trabajo la
inversion en capital organizacional y lo hace méas fructifera como recurso productivo.
La participacién de los trabajadores en los beneficios, refuerza su participacion en las
decisiones controlando el uso efectivo del capital organizacional que contribuyen a
financiar (Salas & Huertas, 2012)

La participacion de los trabajadores en los beneficios, ofrece a los trabajadores
sustituir una remuneracion fija por otra que suma una parte de la renta generada en la
empresa por ellos mismos, incrementando el compromiso y la motivacion individual
con una mayor identificacién del trabajador con los intereses de la empresa que se
transforma en una mayor productividad y aumento de la competitividad empresarial. La
participacion en los beneficios o en la propiedad no cierra las puertas a que la empresa
tenga que negociar una baja de salarios en los tiempos de recesion, manteniendo sus
margenes y conservando el empleo, pero si evita transferirle mayor riesgo financiero a
los trabajadores. Si adicionalmente la empresa pone en préctica la participacion del
trabajador en las decisiones, especialmente en el entorno de su puesto de trabajo y la
comunicacion interna es transparente y mantiene informado a los trabajadores de la
evolucion de la empresa, se termina promoviendo su esfuerzo y la toma de mejores

decisiones y asi el empleo serd mas estable y habra mayor inversion en capital humano.

35 Ventajas de la participacion en los beneficios

- Aumento del compromiso del trabajador con su empresa: Al ser una retribucion
variable retadora y basada en objetivos globales y alcanzables, motiva a los
trabajadores a comprometerse, haciendo mas cada dia. Facilita a la empresa a

retener y mantener al mejor talento.

- Aumento de la productividad: si el trabajador se siente parte de un proyecto esto

tendra un impacto positivo en su productividad, "mas aporto, mas puedo ganar".
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los trabajadores buscaran alinear su perfil profesional a su desarrollo

profesional, mejorando las expectativas de crecimiento de la organizacion.

- Mejoras generales en la sociedad: Al fin de cuentas, este ingreso le proporciona
al trabajador una herramienta para mejorar su calidad de vida, le proporciona
una alternativa para la conciliacion de su vida laboral y personal, el trabajador
puede distribuir este ingreso en planes de pensiones, inversiones financieras,

formacion, promoviéndose de esta forma tanto el ahorro como el consumo.

- Mejoras Generales en la empresa: Colaboracion, agilidad, transparencia,

innovacion y productividad

3.6  Panorama Europeo

El comité econdmico y social europeo con su dictamen del 2010, promueve un
nuevo impulso a estas practicas como un complemento adicional de los sistemas de
retribucion sin frenar la negociacion salarial, y que pueden contribuir a mejorar el nivel
de ingresos de los trabajadores al igual que puede aumentar la motivacién y contribuir a
la vinculacion de los trabajadores gracias a una mayor identificacion con la empresa. En
Europa la participacion en los beneficios es méas elevada que en la propiedad, el
Informe PEPPER-IV4 confirma la difusidn creciente de la participacion financiera de
los trabajadores en la UE-27. Entre 1999-2005 el porcentaje de empresas que ofrecian
férmulas de participacion en los beneficios aumento 6 puntos de 29% a 35%, mientras
que el porcentaje de empresas que ofrecen a los trabajadores participacion en el capital
aumento en 5 puntos del 13% al 18%. Asimismo aumento el porcentaje de trabajadores
que también participan en estas formulas, aunque en menor medida (European Working
Conditions Survey - EWCS).

En la industria Espafiola se siguen observando limitaciones en el uso y disefio de
nuevas practicas innovadoras de gestion de las personas que integren y comprometan a
los trabajadores (Garcia & Huerta 2008). Solo el 14,2% de las empresas incentivan a
sus empleados en funcion de los resultados de la empresa, igualmente se observa un

perfil diferenciado de las plantas que los han establecido, s6lo en el 10,9% de las plantas
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nacionales se ofrecen estos incentivos y en el 22,4% de las multinacionales. En los
sectores de baja intensidad tecnoldgica baja tan sélo un 7,9% de las empresas ofrecen
estos incentivos y en los sectores media y alta intensidad tecnoldgica se ofrecen en el
23% de las empresas. En el sector de baja intensidad tecnoldgica, en un 82% de la
empresas se han establecidos incentivos por productividad y este tipo de incentivo esta
mas extendida en las empresas nacionales. En cuanto al peso de los incentivos en la
remuneracion, no se observan diferencias significativas por tamafios o por pertenencia a
grupos nacionales. En las empresas con algun sistema de incentivos estos representaban

el 13,5% de los ingresos percibidos.

La innovacion organizativa en la empresa espafiola es modesta, los sistemas
tradicionales de organizacion de la produccion y del trabajo estdn muy extendidos y
dificulta la aparicién de nuevas estructuras organizativas. Las empresas se centran mas
en las ventajas basadas en la eficiencia y la economia de escala que en las construidas
sobre la creacion de valor y la flexibilidad. La complejidad de los puestos de trabajo en
la industria espafiola es reducida, la mayor parte de sus puestos de trabajo son
monotonos y reducidos, es decir que la contribucién de la mayoria de los trabajadores a
la creacion de valor es limitada porque disfrutan de un nivel muy limitado de autonomia

y responsabilidad para resolver problemas inesperados.

Predominan las organizaciones fuertemente jerarquizadas, hay poca
descentralizacién de la capacidad de decision en las empresas espafiolas. Son poco
utilizadas las préacticas avanzadas de organizacion, como los grupos de mejora, los
equipos y la rotacion de los operarios. A 2007 el 88,7% de las empresas indica que sus
niveles jerarquicos tienden a mantenerse o a crecer, por el contrario, s6lo un 11,3%
manifiesta estar reduciendo sus estructuras jerarquicas. En los datos referidos a 1996 se
observaba una mayor tendencia a reducir las estructuras jerarquicas con un 28,1%. Un
60,8% de las empresas no ha puesto en marcha equipos de trabajo, y otro 21,5% lo esta
empezando a implantar pero no ha incorporado a méas del 15% de sus operarios en la

marcha de estos nuevos esquemas de organizacion del trabajo.

Esto proporciona una idea de que en la toma de decisiones en las empresas

industriales espafiolas se potencia la jerarquia y el control frente a la autonomia y
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responsabilidad de los trabajadores, la coordinacion de las actividades se encuentra
bloqueada porque hay demasiados muros entre los trabajadores, departamentos y

funciones que dificultan la coordinacion sumado a una pobre comunicacion y a un

retraso en la toma de decisiones.
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4. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA, UNA VALORACION DEL CASO PERUANO: LA
PARTICIPACION EN LOS BENEFICIOS

Actualmente en el Per0, politicamente se concede el derecho de los trabajadores
a la participacion en las utilidades o beneficios de la empresa (PTU) como el
reconocimiento econémico y reivindicativo después de un afio de prestacion de
servicios a la empresa, por ser parte importante y trascendente en el valor agregado al
capital aportado por el trabajador y se concreta como un pago adicional por parte de la
empresa en funcion del logro de un cierto beneficio. La ultima constitucion politica de
1993, se expresa en los siguientes términos: “el estado reconoce el derecho de los
trabajadores en las utilidades de la empresa y promueve otras formas de participacion”,
se tiene como objeto, que los trabajadores accedan a las utilidades netas que percibe el

empleador como consecuencia de la gestion empresarial.

En 1970 la figura juridica de la "comunidad industrial”, se constituyé en un
novedoso régimen que reconocia el derecho a participar en la propiedad, gestiéon y
beneficios de la empresa y el vigente sistema de participacion en las
utilidades/beneficios regulado en 1996 y sus repercusiones son los temas que trata el
presente trabajo. Pese a que se pretende involucrar al trabajador en el desempefio de la
empresa para aumentar la productividad y competitividad, esta medida ha sido
cuestionada por buena parte de los circulos empresariales, por su naturaleza impuesta y
la idiosincrasia del empresario peruano que tuvo una composicion muy distinta entre los
afios 1970-1995 (afios de recesién econémica) y de 1995 en adelante (restauracion
liberal). Estos dos periodos se toman en cuenta en este trabajo para analizar la realidad
peruana en cuanto a la participacién de los trabajadores y sus repercusiones en el

entorno laboral y econdmico.
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PRIMER PERIODO: DE 1970 A 1995, DEL CRECIMIENTO ECONOMICO A
LA CRISIS DE LA DEUDA EXTERNA - LA PARTICIPACION EN "LA
COMUNIDAD INDUSTRIAL"™

4.1 Ley general de industrias de 1970: Creacion de la "Comunidad

Industrial / Laboral™

Antecedentes: la distribucién de la riqueza

En 1961 el Perd mostraba una enorme desigualdad social y econdmica, el 1%
mas rico de la poblacién recibia el 31% del ingreso nacional, el 50% del ingreso iba al
decil més rico y el decil més pobre recibia apenas el 1%. EI 1% mas rico recibia el 83%
de los ingresos por propiedad y 30% de los ingresos por trabajo (Figueroa, 1973). El
sector oligarquico desarrollado diversificd sus intereses de acuerdo a una logica
especulativa mas que a una racionalidad empresarial y se concentraron en el
empresariado industrial convirtiéndose en una nueva fraccion hegemoénica nacional
(Sulmont, 1994).

Bajo la tesis de que las formas de propiedad y produccion de la empresa
capitalista y comunista tendian a desvincular al hombre de su propio trabajo y sus
resultados, porque consideran al hombre en su trabajo como objeto y simple
instrumento productor y no como sujeto del quehacer econémico, el gobierno militar del
general Velazco (1968 - 1975) introdujo una seria de medidas que afectaron

profundamente tanto a empresas publicas como privadas.

El criterio fundamental para reformar la empresa privada era quitarle a la
tradicional empresa capitalista el sentido egoista de la produccion, era la expresion clara
del trabajo como fuente fundamental de la riqueza. El 27 de Julio de 1970 se promulga
la "Ley General de Industrias” y con el decreto ley N° 18350 se institucionaliza la
participacion de los trabajadores estables en la propiedad, gestion y beneficios de la
empresa, a traves de la creacion de la "Comunidad Industrial™ y posteriormente la
"Comunidad Laboral™ como personas juridicas en las empresas, que realmente se

constituyeron como un intento politico para superar profundamente las situaciones de
40



desigualdad anteriormente citadas, reformar la explotacion capitalista del trabajo y las
relaciones tradicionales de propiedad y produccién, via la participacion de los

trabajadores.

El gobierno militar autodenominado "revolucionario”, surgido de un golpe de
estado expresd su vision de la estructura socioecondémica del Perd en los siguientes
términos: "la sociedad peruana es subdesarrollada y dependiente dentro del sistema
capitalista”, y "el objetivo de la revolucién es liquidar el subdesarrollo y la
dependencia”. La estrategia del gobierno incluyé la redistribucion de los flujos
(posibilidades de acceso a los bienes y servicios que la sociedad produce), la
redistribucion de la propiedad de los recursos ( ...sectores privilegiados, en cuyas
manos se encuentra el poder y los medios de produccion de la sociedad) y la
redistribucion del poder. La finalidad era democratizar y socializar las formas de poder
econdmico y politico que descansaban en una concepcién oligéarquica y elitista de la
politica y la economia que ostentaban determinados grupos familiares.

Naturaleza y alcances de la comunidad industrial / laboral

El decreto ley n°18350 del 27 de Julio de 1970, crea a la "Comunidad Industrial"
como una persona juridica existente en la empresa industrial e institucionaliza la
participacién progresiva de los trabajadores estables y que laboran a tiempo completo en
una empresa industrial mediante una modalidad que les permite conseguir la paridad en
la propiedad, en la gestion y en los beneficios de la empresa. Sirvié de modelo a las
comunidades pesquera, minera y de telecomunicaciones, la "comunidad laboral”. La
comunidad industrial logré un mayor desarrollo econémico, institucional y politico por
su naturaleza urbana y fue la que tuvo mayor cobertura territorial en el sector

nacionalizado/estatal como en el privado.

El gobierno militar entiende a la "comunidad laboral”, en general, como "un
instrumento politico de su gobierno dentro de un proceso autdbnomo que se desarrolla
para transformar el sistema politico, economico y social del pais y cancelar nuestra
condicion de sociedad subdesarrollada, capitalista, oligarquica y sometida a los intereses

del imperialismo, a fin de construir una democracia social en que todos los peruanos
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pueden realizarse a través de la plena participacion en el ejercicio del poder social

dentro de una comunidad nacional y verdaderamente soberana”.

En el sector estatal los trabajadores recibieron bonos en lugar de acciones. En el

privado se debia constituir en toda empresa industrial que tuviera mas de seis

trabajadores o que tuviera un ingreso bruto mayor al de un millén de soles.

Los componentes basicos de la comunidad industrial son tres:

Participacion en los beneficios: el 10% de la Renta Neta antes de impuestos, a
ser distribuidos entre todos los miembros de la comunidad. Ademas se reparten
los dividendos producidos por las acciones de la comunidad (compuesta por
todos los trabajadores de la empresa, incluida la administracion o gerencia).

Participacion en la Co-propiedad de la empresa: por la asignacion del 15% de la

renta neta a la comunidad para adquirir parte de las acciones de la empresa.

Participacion en la gestion de la empresa, mediante la nominacion de

representantes de la comunidad ante el directorio.

Ademas de estos componentes es necesario sefialar varias caracteristicas.

La participacién en la propiedad se hace a través de la reinversion del 15% de la
renta neta o a través de la compra de las acciones, caso de no haber reinversion.

El tope de la participacion es el 50% del capital social.

La participacion en el directorio se da desde el comienzo, aunque no medie
accion alguna en manos de la comunidad, hasta la obtencién del 50% de la

autoridad en funcion del gradual avance de la propiedad.

La comunidad industrial se crea por ley, todos los trabajadores tienen derecho de

ser miembro de la comunidad, no teniendo el derecho de no ser miembros.

La comunidad industrial basa su esquema en la productividad. EIl gradualismo

del modelo se fundamenta en la rentabilidad individual de cada empresa.
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Los objetivos expuestos en la ley y en diferentes discursos oficiales son:

I.  Fortalecer la empresa mediante la accion unitaria de los trabajadores en la
gestion, en el proceso productivo, en la propiedad empresarial y en la
reinversion, asi como por medio del estimulo a formas constructivas de

interrelacion entre el capital y el trabajo.

Il.  Unificar la accion de los trabajadores en la gestion de la empresa industrial para

cautelar sus derechos.

I1l.  Promover el desarrollo social, cultural, profesional y técnico de los trabajadores.

La participacion en las utilidades se instrumentaba por una doble via: una directa
consistente en un reparto proporcional de una parte de los beneficios entre los
trabajadores y otra indirecta o patrimonial porque se detraia un 10% de las utilidades
para ser reinvertida en la propia empresa, convirtiéndola en acciones laborales a repartir
entre los trabajadores estables. Las acciones o titulos de empresa, formaban parte de los
bienes de la comunidad industrial, estos titulos no podian ser transmitidos ni servir de
garantia. Cuando un trabajador dejaba de ser empleado de la empresa, debia vender las
acciones a la comunidad industrial que estaba obligado a comprarlas. S6lo cuando la
comunidad industrial Ilegaba a cubrir con sus titulos el 50% del capital social de la
empresa, el trabajador se convertia en propietario de los titulos emitidos por la
comunidad industrial. Una vez conseguido el fin propuesto, la comunidad industrial no

desaparecia, podia hacer inversiones en nuevas empresas.

La participacion en la gestién se plasmo al principio en el derecho de los
trabajadores a elegir un representante para el directorio, para lograr una gestion paritaria
cuando la comunidad industrial llegaba a ser titular del 50% del capital social. Los
representantes se elegian por la asamblea general de los trabajadores mediante voto
directo y secreto, prohibiéndose a los miembros del sindicato en el consejo de la
comunidad industrial. No se contemplo un espacio para el papel de los sindicatos, que
junto a lo utopico del sistema, demostraron que en la realidad peruana en general, los
trabajadores carecian de aptitudes para la funcion directiva leal, lo que termino minando

las expectativas de éxito.
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4.2 El crecimiento econdmico: de De 1970 a 1975

La Industria Peruana: crecimiento, promocion y proteccion

El gobierno militar estaba decidido a reducir la dependencia del Perd del
exterior, la intencion era industrializar sin dar la bienvenida a la inversion extranjera.
Los empresarios tenian derecho de exigir la prohibicién de las importaciones que
compiten con sus productos. La industria Peruana dejo de preocuparse de los costes de
produccién, la calidad deficiente del producto o de posiciones monopolicas fomentadas

mediante la exclusion de la competencia de las importaciones.

En el periodo 1960 - 1975, la productividad y el capital contribuyen con 31,3% y
42,4% respectivamente al crecimiento. EI aumento de la productividad, la
modernizacion, el progreso tecnoldgico y la inversion fueron méas importantes, aunque
los estudios no aislan la variable comunidad (Jiménez, 2011). Fueron afios de
industrializacion impulsadas por politicas de sustitucién de las importaciones. El
crecimiento de las ciudades incrementd el consumo interno y favorecio el crecimiento
de las empresas. La industrializacion demandé habilidades técnicas, sin embargo para el
empresario peruano, con una mentalidad despética y con relaciones que favorecen el
nepotismo y el compadrazgo, el trabajador seguia siendo un medio de produccién y no
tenia en cuenta su capacidad creadora e innovadora (Chaplin, 1967; Alcorta, 1992).

En el Perd, de 1950 a 1975 los ciclos econémicos (del PBI) estan estrechamente
relacionados con los ciclos de la manufactura, una tasa de crecimiento rapida del PBI,
depende de un crecimiento méas rapido del producto manufacturero, que depende del
rapido crecimiento del mercado interno. EI marco tedrico de este proceso se encuentran
en la obra de Smith de 1776 y de Young de 1928, en la teoria de la acumulacion y del
crecimiento basados en el papel dominante de la industria manufacturera y en los
rendimientos crecientes a escala (Helpman & Krugman, 1985). La hipétesis del papel
manufacturero se confirma en este periodo y el crecimiento del producto manufacturero
lidera el crecimiento del conjunto del sistema economico, después el papel del sector
manufacturero se debilita. El periodo 1950 - 1975 se caracteriza por el crecimiento

sostenido del PBI a una tasa promedio anual de 5,4% Yy de la produccion manufacturera a
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8,5%, excluida las ramas procesadoras de recursos primarios. El liderazgo de la
manufactura en el crecimiento econémico se inici6 durante 1950-59, en plena crisis del
modelo primario-exportador que por su dependencia al capital y demanda extranjeros fue
incapaz de promover la modernizacion y el desarrollo industrial. Entre 1959-66 el PBI
alcanza la tasa de crecimiento mas alta, 7,3%, al igual que la produccién manufacturera
que crecid a una tasa promedio anual de 10,3%. En los afios 1966-75 el PBI crece a una

tasa de 4,3% promedio anual y la manufactura al 6,4%.

El gobierno militar promovid la inversion industrial concediendo exenciones
fiscales importantes, asi como las exenciones arancelarias a las importaciones utilizadas
por los fabricantes en la produccion. Los beneficios fiscales ofrecidos a través de estas
medidas industriales igual6 el 92% del financiamiento interno total de la inversion
industrial en los afios 1971-75. La inversion aument6 con fuerza por estas medidas y
con el aumento simultaneo de la demanda agregada. Sin embargo, las exenciones de
impuestos contribuyeron al aumento de déficit del sector publico y por lo tanto al
principio de la presion inflacionaria grave. Ademas, las exenciones de aranceles dada a
los industriales en sus propias importaciones de equipos y suministros llevaron a un

fuerte aumento de la proporcién de importaciones para el sector industrial.

Las nacionalizaciones de algunas empresas estratégicas, buscaban un mayor
control directo del gobierno sobre la economia, sin embargo se convirtieron en una fuga
colectiva por las decisiones del gobierno de mantener precios bajos para reducir la
inflacion y agravado por falta de atencion a los costos de produccion. Ante la
incapacidad de poder financiar més de una cuarta parte de su gasto de inversion
necesarios, los sucesivos gobiernos permitieron que las empresas publicas se
endeudaron en el exterior para importar equipos y suministros, asi la deuda externa se

elevo rapidamente.

Conflictos: la comunidad laboral y el sindicato

En el modelo de empresa reformada, la "comunidad laboral” y el sindicato son
organizaciones laborales totalmente divergentes en cuanto a su funcionamiento, objetivos y

origen. El sindicato agrupaba a los trabajadores que lo deseaban y defendia sus intereses
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con relacion a los patrones. El objetivo de la comunidad industrial, que estaba formada por
ley por todos los trabajadores incluido la gerencia, era fortalecer la empresa y administrar el
patrimonio grupal de los trabajadores. En las empresas donde el beneficio individual de
cada trabajador era de los mas grandes, la "comunidad laboral” transformo al trabajador en
un empresario, temeroso de que las demandas sindicales sobre salarios y beneficios
interfieran en la buena marcha de la empresa y traslado el conflicto del &mbito de las
reivindicaciones sindicales al ejercicio de los derechos como accionistas minoritarios.

Surgi6 una aristocracia obrera que centrd su atencion en la rentabilidad (Rodriguez, 1976).

El trabajador en la empresa

La Comunidad Industrial se concibid para transformar al trabajador de simple
asalariado en propietario asociativo, cambiar su condicion de ser objeto del quehacer
econdmico y convertirlo en sujeto del mismo, estimular la produccion y el desarrollo
industrial. Si bien es cierto que la clase obrera evoluciond social y politicamente al
mismo tiempo en que la comunidad industrial se desarrollaba, "el trabajador no logro
aprovechar las oportunidades que le fueron entregadas, tales como la cogestion y
copropiedad de las empresas, limitandose a exigir reivindicaciones econémicas y
mejoras en sus condiciones de trabajo probablemente por estar habituados a la préctica

sindical".

Se esperaba expandir la produccion y moderar el conflicto entre trabajadores y
capital, sin embargo el nimero y la intensidad de las huelgas aumentaron (Sulmont,
1977; Yamada & Salgado, 2005). Los trabajadores de las 3352 comunidades
industriales de 1975 resultaron ser una minoria privilegiada de toda la fuerza laboral
potencial. Apenas 200,000 trabajadores publicos, 4.3% de la PEA, pertenecia a las
Comunidades Industriales de 1975. En el sector privado la poblacién subempleada,
desempleada y del sector informal quedaron fuera de la comunidad industrial. Los
pequefios negocios con menos de veinte trabajadores representaron el 50% de las
comunidades industriales, que agrupaba sélo al 14% del total de trabajadores

organizados comunitariamente (Rodriguez, 1976).
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Para los empresarios la comunidad era: inoperante, instrumento de lucha de
clases, factor de desaliento produccién y de la inversion privada. En un documento de
1973 que la Sociedad Nacional de Industrias dirige al Ministerio de Trabajo se sefiala:
“El reparto de las utilidades entrafia, como anteriormente lo han sefialado las esferas
patronales, el comienzo de la intromision de los trabajadores en el manejo de las
empresas. Se inicia con dudas acerca de la veracidad de los balances, continta con los
reparos de gastos, sueldos, castigos y reservas; sigue con la controversia de las directivas
técnicas y econdmicas; y desemboca en el desquiciamiento de la produccion. En el hecho,
presenta un drenaje tremendo para la economia de las empresas; mientras que, desde el

lado de los trabajadores, representa una minuscula participacion”.

Muchas industrias mediante un habil manejo de los beneficios en libros de la
empresa, dilataron indefinidamente el momento de gestion de los trabajadores, por lo
cual el alcance de la posible redistribucion que implicaban las medidas era bastante
limitado. Trabajadores y empresarios percibieron a la comunidad como instrumento

manipulador y catalizador de conflictos.

Repercusiones econdémicas: salario, empleo y productividad

La redistribucion de ingresos dentro de cada sector no crearia problemas si el
ingreso promedio por trabajador entre sectores no fuera significativamente diferente. La
ley de industrias transfiere los ingresos de la empresa a la misma empresa, es decir los
ingresos del sector industrial al mismo sector industrial, lo propio hacen los otros
sectores. Pero, cuando ya existe una desigualdad en el ingreso promedio entre sectores
(Tabla 2), la redistribucion crea un sesgo ab initio, en contra de los sectores de baja
productividad. Se llegd a calcular que en conjunto las leyes de Industria, mineria y
pesqueria que afectaba al 45% del ingreso nacional tuvieron un efecto conjunto de
transferir entre un 3% y 4% del ingreso nacional a aproximadamente el 18% de la
fuerza laboral del pais y que estaba situado en el nivel superior de la distribucién del
ingreso nacional, es decir esta transferencia, casi en su totalidad, se produce del cuartil

mas rico al mismo cuartil (Instituto de Estudios Peruanos, 1994).

47



En cuanto al empleo, se cred una apreciable rigidez en la movilidad intersectorial de
los recursos de inversion, por norma general el fondo de la comunidad industrial se invirtio
en la misma empresa que lo generd, consolidando el desarrollo de los sectores o grupos
industriales que generan grandes excedentes pero gque no necesariamente eran los mas
adecuados desde el punto de vista de generar de empleo. EI modelo fue capaz de generar
sobre capitalizacion interna, capacidad ociosa, sofisticacion de la tecnologia con detrimento
del empleo, etc. En la toma de decisiones permanecieron los valores capitalistas, los
comuneros ante el dilema 0 mas comuneros con los que compartir la torta 0 méas tecnologia

para aumentar la torta (mas intensidad de capital), optaron por la segunda posibilidad.

Tabla 2: PERU - INGRESO NACIONAL POR TRABAJADOR, POR SECTORES

Sector Ingreso Nacional Fuerza laboral Ingreso nacional por
(Miles millones S/.) % (Miles) % trabajador (Miles S/.)

Agricultura 20.1 17.8 1826 49.1 11.0

Pesca 24 2.1 20 0.5 120.0

Mineria 8.1 7.2 83 2.2 97.6

Manufactura 16.9 15.0 510 13.7 33.1

Construccion 5.4 4.8 141 3.8 38.3

Gobierno 12.7 11.3 240 6.4 53.0

Otros 47.20 41.8 900 24.2 52.4

TOTAL 112.8 100.0 3720 100.0 30.3

Incluye la artesania. El empleo en las empresas modernas (con mas de cinco trabajadores) es alrededor de
180 mil trabajadores. Fuente: Banco Central de reserva del Pert. Cuentas Nacionales (Lima, 1970)

Respecto al aumento de la productividad de los trabajadores en las empresas
industriales, dado el hecho que ahora son copropietarios, no existen estudios detallados,
las relaciones hechas hasta ahora han sido muy genéricas en funcion del nimero de

huelgas o de rentabilidad de las empresas, sin haber aislado la variable comunidad.

La comunidad industrial debi6 transformarse en uno de los grandes inversionistas
nacionales. Hasta fines de 1974 la comunidad industrial intervenia en un 30% de la
inversion privada industrial. Las empresas a través de mecanismos como la subdivision de
la empresa, creacién de empresas de servicios, sobrefacturacion, grandes sueldos a
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propietarios y familiares, etc., trataron de aminorar los beneficios y retirar las utilidades
por otro cauce sin aumentar el monto de reinversién. La nueva inversion casi no existio en

el sector privado, habiendo sido el estado el que invirtié la mayor parte (Rodriguez 1976).

Durante este periodo de auge de la economia empujada por la intensiva inversion
en capital, la participacion del trabajador dentro de la gestion de la empresa fue vista por
los empresarios como intrusismo propiciado por politicas populistas y su papel en todo
caso fue percibida como generadora de conflictos. De esta experiencia podemos sugerir la

primera proposicion.

P1: "La participacion de los trabajadores en los beneficios, bajo un entorno de
obligacion no genera ventajas si persiste el conflicto entre empleador y empleado™.

4.3 El largo periodo de crisis - estancamiento del PBI: de 1975 a 1995

1975: Inicio de la desaceleracién del crecimiento

El régimen militar de Velazco (1968-1975) intentd reivindicar el papel
desarrollista del estado introduciendo un conjunto de transformaciones estructurales
dirigidas a reducir la dependencia, los desequilibrios sectoriales, la desigualdad de
ingresos y a modernizar la infraestructura social, en especial la educacion. Sin embargo,
no tuvo més remedio que basar el crecimiento fundamentalmente en las exportacion de
productos derivados de la explotacién de los recursos naturales. La industrializacion por
sustitucion de las importaciones fue un proceso de crecimiento espurio, que fall6 en
impulsar la inversién privada para sostener el crecimiento y desarrollar una industria local
capaz de producir bienes de capital, insumos y tecnologias, no logro la articulacion
industrial y sectorial de la economia y fue incapaz de modificar el déficit del comercio

exterior.

Algunas empresas diversificaron sus mercados cuando el gobierno promovio la
industrializacién hacia adentro con endeudamiento. Al acceder el trabajador a participar

en la empresa, para el circulo empresarial vinculado al poder politico, el enriquecimiento
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no fue suficiente para ofrecerles la seguridad para promover las inversiones y ya entre
1965-75 primé la inversion publica. La excesiva atencién al reclamo sindical estimul6 la
expatriacion de capitales y el éxodo de empresarios. El despilfarro y desorden fiscal se

sumaron y el pais se sumio6 en una larga crisis econémica, a partir de 1975 (Cotler 1998).

La larga crisis de la deuda externa y recesion: de 1976-1990

La crisis economica de 1975 cuestion6 el modelo de desarrollo seguido. El
gobierno militar de Morales (1975-80) inici6 el desmontaje de las reformas, la
liberalizacidn de la economia y de las relaciones de trabajo. El desequilibrio econdémico,
el deterioro de las instituciones del estado y la inseguridad conformaron un marco
contrario a las inversiones y a la renovacion productiva. La parcial apertura liberal del
gobierno de Belaunde (1980-85) y el heterodoxo intento de reactivacion del gobierno de
Garcia (1985-90) agravaron la recesion y el proceso inflacionario, acentuando la caida

del empleo formal y los salarios.

La correlacion registrada entre 1975 y 1995 indican que el estancamiento
econoémico es resultado casi exclusivo del debilitamiento del sector manufacturero
(Gréficos 3 y 4). Las tasas de crecimiento promedio anual de la produccién manufacturera
y del PBI, fueron de 6,4 y 4,3% entre 1966-75 respectivamente, entre 1975-87 reducen a
1,7y 2,3%ya-2,3y-0,2% entre 1987-1995 respectivamente (Tabla 3).

TABLA 3: PBI Y PRODUCCION MANUFACTURERA (tasa de crecimiento y participacion en %)

Periodo PBI MA MAPRP MA/PBI MAPRP/PBI
1950-1954 6.5 12.3 5.6 12.8 8.4
1954-1966 5.8 8.8 3.7 17.9 6.6
1966-1975 4.3 6.4 -2.2 21.4 3.7
1975-1987 2.3 1.7 3.3 19.8 4.2
1987-1995 -0.2 -2.3 2.7 16.8 52

Fuente: INEI-Per(, 1996, Nota MA=produccién manufacturera, MAPRP=industria procesadora de

recursos primarios, las participaciones corresponden a los afios pico del ciclo econém
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Gréafico 3 Gréfico4

LA PRODUCCION MANUFACTURERA'Y SU TENDENCIA EL PBI Y SU TENDENCIA

7.0 85

6.5 |

6.0 |

5.5 |

5.0

4.5 ]

4.0 85

5 5% 60 6 70 75 8 8 90 9% 5 %5 60 65 70 75 80 85 90 9

Fuente: INEI-Per Fuente: INEI-Peru

Los peores momentos de la crisis puede resumirse en tres periodos, el primero
de 1985 - 1987 es de reactivacion econdmica, en un contexto de politicas comerciales
restrictivas, por lo que dominaran los efectos del desajuste estructural y del crecimiento
generalizado de la demanda sobre las importaciones, el segundo periodo de 1987 - 1991
es de recesion y el tercero periodo de 1991 - 1994 es nuevamente de reactivacion
econdmica pero en un contexto de total apertura comercial. En resumen, la diferencia
entre el primero y el Ultimo se encuentra por lo que toca al comercio exterior, en las

opuestas politicas comerciales que aplican los respectivos gobiernos.

En 1980 el gobierno de Belaunde reformo la ley de la pequefia y mediana
empresa y se redujo el nimero de empresas obligadas a constituir comunidades
industriales / laborales que conjuntamente con la crisis de la deuda y el proceso
inflacionario, agudizaron el conflicto social, como consecuencia del cierre de empresas,
que sumados al progresivo abandono de las politicas sociales, de bienestar y educacion,

contribuyeron a la inminente desaparicion de la participacion de los trabajadores en la
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gestion de la empresa privada, puesto que la mayoria de ellos eran eventuales,
subcontratados o informales y con un grado de preparacion y formacién muy escasa.
Los posteriores cambios legales desplazaron el objetivo de la cogestion paritaria y la
direccionaron hacia un régimen de accionariado de los trabajadores sin pretensiones de

establecer una forma compartida de poder en la empresa.

1990: La restauracion Liberal

El intervencionismo estatal desarrollé una industria sin ventajas comparativas,
ineficiente y sin capacidad de exportar. EI FMI y el BM a través del Consenso de
Washington introdujeron reformas estructurales contra el intervencionismo estatal y el
modelo sustitutivo de importaciones, a favor del libre juego del mercado y generar un
retorno del crédito internacional que permita conducir la economia hacia el crecimiento
sostenido: Estricta disciplina fiscal, liberalizacion comercial-financiera, privatizacion de

empresas publicas, reforma tributaria y promocién de la inversion extranjera.

El gobierno de Fujimori (1990-2001) abandoné la politica de proteccion y de
intervencion empresarial del estado e introdujo la apertura comercial. La productividad
crecio junto al estancamiento de las exportaciones manufactureras y al aumento del
déficit comercial del sector porque la libre importacion y el tipo de cambio aumentaron
la propension a importar. La flexibilizacion y externalizacion laboral asociada a nuevas
modalidades de organizacion de la produccion dieron lugar a nuevas segmentaciones en
el mercado de trabajo erosionando el poder de los sindicatos y precarizando el empleo.
Se elimind la estabilidad y la "comunidad laboral™, se limitd la funcién tuitiva del
estado en las relaciones colectivas, obligando a una parte creciente de la poblacién a
autogenerar sus fuentes de trabajo, se expandieron las microempresas, actividades

informales, el trabajo femenino y pluriempleo.

A partir de 1993 la inflacion empezd a ceder y el control de los movimientos
subversivos revertio el clima de inseguridad, reactivindose la pequefia empresa
(Chavez, 1990).En el periodo 1975-1990 la contribucion de la productividad al crecimiento
se hace negativa, asociado al peso creciente que significo la inversion publica (Paredes,

2009; Carranza et al, 2003). Son afios de agotamiento del proceso sustitutivo de
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importaciones, en los que la industrializacion encuentra sus limites, debido a su caracter

espurio (Jiménez, 1999).

Salario, empleo y productividad

De 1975-87, el empleo asalariado crecio a una tasa promedio anual de 0,3%, de
1987-90 decreci6 a una tasa de -3,4% y de 1990-92 a una tasa de -10,0%. Durante la
reactivacion de 1992-94 el nimero de asalariados aumenta a una tasa de 2,1%, y apenas

eleva el nimero al 82,5% del registrado en 1989 6 al 78,5% del existente en 1975.

La informacidn disponible permite conocer el ingreso real de sélo algunos
grupos sociales. En el sector privado (Gréafico 5) la tasa de salario real promedio llegé al
nivel méas bajo en los afios 1992-94 (periodo de reactivacion) que era el 23% del salario
de los afios 1973-75. En el sector publico la tasa de salario real de 1992-94 es solo el 10
% del registrado en 1981. La caida en los salarios fue tan drastica que parece

inverosimil imaginar la situacion de calidad de vida a la que se llego.

Gréafico 5: INDICE DE LA TASA DE SALARIOS REALES
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La reducida recuperacion del empleo asalariado en 1994-95 vy el significativo
crecimiento del producto, indica la presencia de un espectacular crecimiento de la
productividad del trabajo (Grafico 6). La productividad crece por la reconversion
industrial de 1994-95, por la inversién en maquinaria-equipo y por el aumento de la
subcontratacion de servicios industriales que reduce el ndmero de trabajadores y
sobreestima el valor agregado de la industria correspondiente. Los gastos en servicios
de caracter industrial como % de los insumos nacionales totales, aumenta de 5.51% en

1987 a 7,2% en 1995. La subcontratacion adquiere importancia en la industria.

Grafico 6: INDICE DE PRODUCTIVIDAD
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SEGUNDO PERIODO: LA PARTICIPACION EN LAS UTILIDADES

4.4 De 1995 en adelante: La restauracion liberal

Los nuevos actores sociales, la empresa y el trabajo

Hasta finales de los 80 no se habia estimulado la renovacion del contenido de los
cursos de administracion, en los casos adaptados como material de ensefianza, se
describia la estructura del mercado, la transformacion de materias primas en bienes
finales, hay clientes, competidores, proveedores, pero no hay trabajadores. Las referencias
al "factor social" llamaban la atencion sobre el impacto negativo de las huelgas y las
ventajas asociadas a la reduccién de personal. (Schwalb & Herrera, 1993; Mayorga &
Araujo 1992).

De la evolucion de las actividades informales y de la pequefia empresa,
emergieron con éxito nuevos empresarios que habian adquirido una capacidad
individual y un nivel de eficiencia colectiva que les permite desarrollar y diversificar
actividades, producir insumos y ofrecer servicios, orientados hacia los mercados locales,
sin descartar los mercados externos. La figura del empresario adquirié un reconocimiento

social, proclamado como principal creador de la riqueza.

Entre 1990-2003, la reforma laboral peruana y la reaccién pendular a décadas de
proteccion laboral Ilevaron a conductas que de hecho fueron mas alld de lo que la
reforma planteaba: un fuerte aumento del empleo precario, con un exceso de contratos
inestables y desprotegidos al propagarse la contratacion “en negro”. Asimismo, inhibio
el gasto en capacitacion de las empresas, lo que restringié el incremento de la
productividad total. El énfasis puesto en la reduccion de los costos laborales impidio
reconocer otras fuentes reales de competitividad para el pais.

El shock de 1990 acentud la recesion. El control de la inflacion y las medidas
para promover la inversion privada empezaron a crear expectativas de reactivacion,
confirmadas una vez capturada la cipula subversiva. El capital extranjero mostro interes

en inversiones de mas largo plazo adquiriendo empresas publicas. Esto represento un
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desafio para las empresas peruanas que ante la posibilidad de ser desplazadas fueron
inducidas a adoptar estrategias agresivas que les permiten mantener el liderazgo en el
mercado y/o asociarse en forma mas ventajosa con el capital extranjero. Tal desafio
implico un renovado interés por todo lo que podia contribuir a incrementar la eficiencia
empresarial: calidad total, formacion del capital humano, involucramiento creativo del

personal calificado, la organizacion inteligente, el marketing".

En este sentido, la participacion de los trabajadores en los beneficios despertd un
interés y esfuerzo personal de los trabajadores por la capacitacion, incrementando el
capital humano, para tener un mejor desenvolvimiento en su trabajo con el fin de
conservar su empleo o pretender una promocion interna. De estos hecho podemos

sugerir:

P2: "En entornos econdmicos de salida de la crisis, la participacion en los beneficios,
incentiva que los trabajadores se involucren en el desempefio de su empresa, en la
consecucion de objetivos y actlia como recompensa, reconocimiento y medida positiva
de ajuste de los sueldos. Al principio puede interpretarse como esfuerzo por conservar
el empleo, pero una vez involucrados perciben el esfuerzo como fuente de

desarrollo™.

4.5 Novedades en la participacion de los trabajadores en los beneficios

Articulo 29° - Constitucion de 1993: "EIl Estado reconoce el derecho de
los trabajadores a participar en las utilidades de la empresa y promueve

otras formas de participacion”.

Teniendo en cuenta el entorno econdmico, la productividad y la competitividad,
este sistema busca conseguir la identificacion del trabajador con el desempefio de la
empresa y su productividad. Con esto se logra como objetivo empresarial hacer
participes a los trabajadores de los resultados exitosos del negocio, redundando ello en
la prosperidad del empleador y haciéndose extensivo al trabajador con el otorgamiento
econdmico de este beneficio que premia el esfuerzo laboral del trabajador en la

consecucion de la alta productividad de la empresa. Se destaca la importancia del
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trabajador en la empresa. Las normas que regulan este beneficio son el Decreto
Legislativo N° 892 (11.11.96).

Trabajadores con derecho, tienen derecho a participar de los beneficios de la empresa
por distribucion por parte de ésta de un porcentaje de la renta anual antes de impuestos,
los trabajadores de empresas que desarrollen actividades generadoras de rentas de
tercera categoria y que se encuentren sujetas al régimen laboral de actividad privada.

Trabajadores sin derecho, los trabajadores de cooperativas, empresas autogestionarias,
sociedades civiles y en general todas las empresas que cuenten con menos de 20
trabajadores en un ejercicio determinado. Por trabajador se entiende a todo aquél que
hayan sido directamente contratados por la empresa, ya sea mediante un contrato por

tiempo indeterminado, un contrato sujeto a modalidad o a tiempo parcial.

Monto de la participacion, el porcentaje de los beneficios que debe repartir la empresa

depende del tipo de actividades que ésta desarrolle. Los porcentajes son los siguientes:

Empresas pesqueras, de telecomunicaciones e industriales 10%
Empresas mineras, de comercio al por mayor y al por menor, restaurantes 8%
Empresas que realizan otras actividades 5%

La legislacion de Peru permite que las pérdidas de afios anteriores pueden ser
compensadas antes del calculo. Un 50% del monto de la participacion se liquida entre
los trabajadores, en forma proporcional a los dias trabajados por cada trabajador. El otro
50% se distribuye en proporcion a las remuneraciones de los trabajadores. EI monto
tendra como limite méaximo el equivalente a 18 remuneraciones mensuales. EIl nuevo
reparto tiene en cuenta la causalidad injustificada entre la eficiencia del trabajador y los
beneficios de la empresa porgue la eficiencia del trabajador no es el Unico factor que
determina los resultados empresariales y no todos los trabajadores estan en la misma

posicion para influir en los resultados. Si existiera un remanente, éste sera destinado al
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programa "FONDOEMPLEO" que fomenta la capacitacion, la promocion del empleo y

financia infraestructuras viales.

4.6 Relaciones laborales y reconversion productiva

Existen pocas investigaciones sobre el comportamiento de los empresarios
peruanos respecto a la reconversion productiva y la modernizacion de las relaciones
laborales. En el Peru, la flexibilizacién laboral no correspondié a una politica de
modernizacion productiva o a un proceso de reconversion tecnologica, fue a una
respuesta empresarial frente a la recesion (Balbi, 1993). Sin embargo, Cardenas et al
(1988), document6 experiencias de desarrollo empresarial con una cultura organizativa
orientadas a la valoracion del capital humano, al cultivo de la cohesién y comunicacion
interna, la adaptabilidad organizativa, la busqueda de la flexibilidad y capacidad de
respuesta frente a los cambios del entorno. Las evaluaciones disponibles muestran que
hasta principios de los 90 la mayoria de las grandes empresas no mostraron interés en
invertir en tecnologia (Alcorta, 1992), ni rompieron con los viejos modelos de
organizacion. Se sugiere que en las empresas de mayor tamafio se han utilizado
"estrategias adaptativas" en contraste con las "estrategias de ruptura” adoptadas por

empresarios dindmicos en procesos exitosos de industrializacion (Franco, 1989).

En el entorno recesivo inicial del periodo 1990-1993, las empresas recurrieron
frecuentemente a trabajadores eventuales, por lo general mas jovenes que los estables,
con mayor nivel educativo, mayor interés en capacitarse, sujetos a una alta rotacion de
trabajo, discriminados al interior de la empresa y que consideraban que los beneficios

negociados por los sindicatos no les alcanzan (Balbi, 1993; Sulmont 1991).

Portocarrero & Tapia (1993) distinguid tres escenarios:

a. En el primer escenario, una empresa tradicional golpeada por la crisis, se observa

un circulo vicioso entre la intransigencia patronal y sindical.
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b. En el segundo escenario, varias pequefias empresas familiares organizadas en un
conglomerado productivo, los familiares mas proximos asumen las funciones
estratégicas del proceso de produccién y las tareas mas intensas quedan a cargo de
personal contratado, las lealtades personales facilitan las relaciones econdmicas, los
operarios valoran su trabajo como una experiencia de aprendizaje al interior de un

proyecto de progreso personal que apuntaba a formar una empresa independiente.

c. En el tercero, una empresa con innovacion técnica y social, con importantes
cambios tanto en el comportamiento de los empresarios como en el de los
trabajadores. Los primeros valoran el trabajo y estimulan relaciones interpersonales
fluidas; los segundos, animados por un espiritu de laboriosidad y afan de logro,

abiertos a la innovacion y la eficiencia, adoptan una actitud dialogante.

La reconversion productiva tiende a crear menos empleos de los que elimina,
generando asi un desempleo crénico. La globalizacion de la produccion y la
liberalizacion de los mercados a nivel mundial empujan al pais a competir recortando

los derechos de los trabajadores y manteniendo los salarios a niveles reducidos.

La fuerte dosis de inestabilidad contractual en 2000 que afectaba al 79% de los
asalariados del sector privado, generaba por el temor a la pérdida del empleo un
aumento de la intensidad del trabajo y una mayor productividad laboral. Pero por otro
lado, desincentiva el gasto en capacitacion que efectian las empresas, ya que se hacen
menos proclives a invertir en capital humano y prefieren captar trabajadores capacitados

de otras empresas.

En el Perq, la reforma laboral busc6 aminorar los costos laborales medios por
hora y facilitar el manejo de la mano de obra. Pero al hacerlo, ignoré sus repercusiones
sobre la capacitacion y la productividad. La falta de capacitacion se transformo asi en
una restriccion para el aumento de la productividad total. Chacaltana y Garcia (2002)
encontraron que las empresas manufactureras de Perl con una mayor proporcion de
contratos laborales inestables tienen 28% menos probabilidades de invertir en
capacitacion que aquellas con una mayor proporcién de empleo estable. También

comprobaron empiricamente que las empresas que capacitan generan 25% mas valor
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agregado que aquellas que no lo hacen, considerando otras variables como tamafio del
negocio, nivel de activos y rama de actividad. Asimismo, encontraron que una
reduccién (aumento) de 50% en el gasto en capacitacion de la empresa genera una caida
(elevacion) de 5% en su productividad laboral. Por lo tanto, el efecto que predomina es

el impacto neto negativo sobre la productividad.

4.7 Los afios 2000 a 2010: Participacion de los trabajadores en la calidad
total

Las empresas peruanas ya no tienen que enfrentar tantas barreras al comercio
internacional como antes, por eso se ven en la necesidad de mejorar sus procesos
internos para ofrecer productos y servicios competitivos en el mercado mundial. La
certificacion de calidad 1SO 9001 es un medio basico para lograr esta mejora, de esta
forma las empresas pueden demostrar a su cliente local o extranjero que puede producir
siempre con los mismos estdndares de calidad. Las autoridades Peruanas intentan
promover el conocimiento sobre temas de calidad y la certificacion de las empresas y en
particular de las pymes para hacerlas mas competitivas, generando conciencia de que la
calidad es una inversion y no un gasto y que las empresas tienen que ofrecer un mayor
valor agregado a sus productos para mejorar su desempefio en los mercados nacional e
internacional (Indecopi 2012, "Il Simposio nacional de la calidad 2012 - Estrategias

para un pais que avanza").

Los principios de la gestion de la calidad de la norma ISO 9001 en sus diferentes
versiones son: enfoque al cliente, liderazgo, participacion del personal, enfoque del
sistema para la gestion, enfoque basado en procesos, mejora continua, enfoque basado
en hechos para la toma de decisiones y relaciones mutuamente beneficiosas con el
proveedor. Queda claro que el enfoque al cliente es parte fundamental en el quehacer de
una empresa, pero también lo es el liderazgo que orienta a la organizacion y la
participacion del personal y su compromiso con la mejora continua que posibilita que

sus habilidades sean usadas para el beneficio de la empresa.

Ya ha mediado de los 90, afloraba de manera destacada una reflexion sobre una

nueva articulacién de paradigmas organizativos para reorganizar los procesos de
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produccion en los que se enfatizd la necesidad de la participacién destacada de los
trabajadores y la necesaria ruptura con la vieja y tradicional division del trabajo,
haciendo mayor hincapié en la implicacion de los trabajadores en la gestion autonoma
de sus puestos de trabajo asi como incrementar la vinculacion armonica y unitaria de la
fuerza de trabajo en la consecucion de los objetivos productivos disefiados por las

gerencias para garantizar la supervivencia empresarial y del empleo.

Esta participacion pretende potenciarles, capacitarles y dotarles de herramientas,
recursos que les permitan avanzar en los intereses de la organizacion, Edwards &
Collinson (2002). Esta apuesta participativa se justifica gerencialmente por la necesidad
de integrar a los trabajadores en los objetivos empresariales mediante su asuncion de
mayor responsabilidad en la toma de decisiones, por lo que no sorprende que dicha
participacion avanzd en la consecucion del compromiso de los trabajadores con los
estos objetivos, Clutterbuck (1994). En cuanto a las practicas de la calidad total que
involucran la gestion del personal estdn el otorgamiento de poder al trabajador, el

involucramiento del trabajador y la capacitacion al trabajador.

A fines de los 90 las grandes empresas fueron las pioneras en temas de
certificacion 1SO 9001, segun un balance realizado hasta el 2000, 141 empresas en el
Perl habian obtenido una certificacion ISO 9001 (Organizacion Internacional de
Normalizacion, 2010). Ademas, un pequefio grupo ya incursionaba en temas de 1SO
14000. Posteriormente esta corriente logrd posicionarse en las medianas empresas, en
un inicio forzadas por temas de relaciones comerciales, pero posteriormente todas las
que apostaron por alguna certificacion gozan de notables ventajas, tales como:
reduccion de costos, mejora del clima laboral, incremento de la productividad,

disminucion de las mermas e incremento de las ventas, entre otras (Alvarado, 2002).

Segun The ISO Survey of Certifications, en diciembre del 2010, el Per( contaba
con 1117 empresas con certificacion internacional de la calidad, lo que significaba un
aumento del 38% contra 2008 (Organizacion Internacional de Normalizacion, 2010).

El Premio Nacional a la Calidad es el reconocimiento mas importante que se
otorga en el Peru a las empresas que han demostrado una gestién de calidad de nivel
superior, ha sido establecido para ayudar a las organizaciones a implementar sistemas
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integrados de calidad y productividad con desempefios “clase mundial” para lograr alta
confiabilidad en sus productos y servicios. Es otorgado por el Comité de Gestion de la
Calidad a las organizaciones que constituyen un ejemplo a seguir en sus practicas de

gestion.

El Premio Nacional a la Calidad del Peru utiliza el Modelo de Excelencia en la
Gestion para la evaluacion de las candidaturas en sus diferentes categorias: produccion,
comercio Yy servicios y sector publico. EI modelo estd fundamentado en el de Malcolm
Baldrige, con el que comparte tanto los valores centrales y conceptos como los criterios
y subcriterios, asi como los puntajes de cada uno de ellos. EI modelo ha sido disefiado
para fortalecer la competitividad de las organizaciones peruanas, a través de procesos de
auto evaluacion, postulacion al premio y retroalimentacion a los postulantes. Tiene
ademas tres importantes roles: ayudar a comprender y gestionar una organizacion de
manera sistematica, contribuir a mejorar el desempefio y los resultados y por ultimo

facilitar la comparacion y el intercambio de mejores préacticas.

Grafico 7: MARCO GENERAL DEL MODELO DE EXCELENCIA EN LA GESTION-PERU.
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Valores centrales y conceptos del modelo de excelencia Peruano: liderazgo visionario,
excelencia orientada al cliente, aprendizaje personal y organizacional, valoracion del
personal y de los socios, agilidad y flexibilidad, orientacidn hacia el futuro, gestion de la
innovacion, gestion basada en hechos (benchmarking), responsabilidad social,

orientacion a resultados y creacion de valor, y perspectiva de sistema.

Al igual que su homoélogo norteamericano, el modelo Peruano utiliza un sistema
de evaluacion sobre dos dimensiones: Procesos y Resultados. Los cuatro factores
aplicados para la evaluacion de los procesos son: Enfoque, despliegue, aprendizaje e
integracion. Los resultados son evaluados atendiendo a: nivel, tendencia, comparaciones
e integracion. La aplicacion del modelo de excelencia en la gestion permite determinar
las fortalezas de las oportunidades de mejora, orientando asé los esfuerzos de

planificacion.

En un contexto de crecimiento es importante saber si las empresas efectivamente
han evolucionado positivamente en cudnto al alcance de gestion de la calidad. En el
Perl no se han realizado suficientes investigaciones, un estudio permite resaltar los
factores que merecen una mayor atencion de las empresas peruanas, comparando nueve
factores de éxito de calidad en una muestra de las empresas peruanas entre los afios
2006 y 2011. Benzaquen (2013.a) encontré que en la muestra entre los afios 2006 y
2011, las empresas peruanas han tendido a mejorar significativamente en todos los
factores clave relacionados con la gestion de la calidad, ello quizas se deba a la apertura
econdmica dada en el pais entre los afios del estudio y la exigencia de sus socios

comerciales internacionales.

La calificacion media obtenida para el "factor alta gerencia" en la muestra paso
de ser 1.80 en el 2006, a ser 4.08 en el 2011, siendo el factor con el cambio mas
significativo, lo que se traduce en un mayor enfoque de la gerencia general hacia la
busqueda del éxito a largo plazo de la organizacion, observandose un mayor
compromiso de la alta gerencia en la gestion de calidad mediante su participacion

activa, la motivacion al personal y sustento de recursos apropiados para el sistema.

El estudio de Benzaguen (2013.a) evidencia que la alta gerencia pasé de pensar
tacticamente a estrategicamente en la gestion de empresas, es decir, se trabaja para
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lograr objetivos de mediano y largo plazo asegurando la sostenibilidad de la empresa,
motivada quizas por la insercion del Per( en el mercado global y la necesidad de ser
mas competitivos. El estudio demuestra la relevancia del rol impulsor que desempefia la
alta gerencia en la implementacion y gestion de un sistema de calidad, su liderazgo
influye directamente en el desempefio de los demas factores, explicando asi su
incremento y mejora del afio 2011 con respecto al analisis del 2006. De la muestra se
percibe que ahora la calidad no es un concepto relacionado sélo al producto y medible
cuando llega al cliente, que para ser competitivos se tiene en cuenta la calidad de los

procesos a traves de los cuales se fabrica el producto.

Es l6gico pensar que en las empresas que implantaron con éxito un sistemas de
gestion evolucionaron hacia una mentalidad de calidad como un proceso de suma de
esfuerzos para lograr los objetivos, por lo que se hizo necesaria una capacitacion mas
adecuada al personal, brindandoles la informacion necesaria y otorgandoles actividades
relacionadas a los proyectos de calidad con la Gnica finalidad de lograr un mayor trabajo
en equipo y compromiso en los trabajadores que permitiera cumplir con los objetivos

establecidos.

La importancia y el peso de la participacion de los trabajadores en la mejora
continua se observa en la mejora de la puntuacion del "factor control y mejoramiento de
los procesos™ entre el 2006 y 2011 del mismo estudio (Benzaquen,2013.a), las empresas
se preocupan mas por el cumplimiento de los plazos establecidos y se percibe mayor
eficacia en los controles de calidad. Sin embargo; se hace necesario una mayor
promocion del uso de herramientas de control de procesos que son parte importante en
la mejora continua, puesto que el uso de estas herramientas experimenté solo una

mejora marginal en el periodo del estudio.

La puntuacion alcanzada por el "factor educacion y entrenamiento” en el 2011
superdé a la alcanzada en el 2006, esto indica que en el 2006 los empleados no se
encontraban muy involucrados en el sistema de gestion de calidad de la empresa,
tampoco se percibia una conciencia hacia la calidad, no se recibia un entrenamiento

adecuado en cuanto a calidad y eran poco capaces de utilizar las herramientas de
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calidad; en contraste, en el 2011, las empresas se preocupan méas por el entrenamiento y
educacion de los empleados logrando mejorar los aspectos mencionados.

Respecto a los circulos de calidad, se observa una mejora en la capacidad de las
empresas para realizar circulos de calidad y en el uso de herramientas para la realizacion
de estos circulos, asi como una mayor percepcion de que ésta préctica genera ahorros
para la organizaciéon. En 2006, el aspecto que tenia la calificacion més alta dentro de
este factor era la percepcién de que la mayoria de los empleados realizaban circulos de
calidad; sin embargo para 2011, éste aspecto recibid la calificacion mas baja, lo que
evidencia que se debe concentrar una mayor participacion de los empleados en los
circulos de calidad con la finalidad de cumplir los objetivos de la mejora continua en la
gestion de las empresas y dejar de percibirse como grupos de fraternizacion. Esto refleja
claramente que las empresas en el Per( deben apostar por una mayor participacion de
los trabajadores en las decisiones para aprovechar al maximo los circulos de calidad y la
mejora continua. No obstante este resultado puede reflejar también la falta de
capacitacion de los empleados para detectar los puntos mejorables en los proceso de

gestion de la empresa.

Las empresas Peruanas pasaron de no desarrollar précticas de calidad a
desarrollarlas, ello puede ser debido a las exigencias de competir en un mercado global,
se hace evidente que los directivos de las empresas peruanas son cada vez mas
consientes de la importancia de la calidad y de la necesidad de implementar un sistema

de gestidn para ser mas competitivos en un economia global y abrir mas mercados.

La Gestion de la Calidad Total (TQM ) ha sido adoptada por empresas de
diversos tamafios y sectores debido a que la efectiva implementacion puede traer
beneficios tales como: fortalecer su posicion competitiva; adaptabilidad al mercado
cambiante, mayor productividad, reducir costos, mayor rentabilidad; mejorar la

satisfaccion del cliente; incrementar la estabilidad laboral, entre otros.

El estudio de Benzaquen (2013.b) sobre las empresas Peruanas que han
implementado TQM, al igual que otros estudios como el de Sitki & Aslan (2012), luego

de comparar a las empresas certificadas de las que no lo estan, sefiala que la
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certificacion 1SO 9001 tiene efectos positivos sobe la implementacion y los factores del

TQM que analizé.

De los factores del TQM analizados, los que obtuvieron un mayor promedio
fueron; Alta Gerencia y Planeamiento de la Calidad; fundamentando asi que la
implementacién de este sistema genera ventajas y mejoras significativas en la gestion
empresarial tal y como sostiene la base tedrica, y por ello, es importante que las
empresas den mayor énfasis a la certificacion ISO 9001, ya que genera mejores
resultados al considerar esencial al cliente, los procesos y la mejora continua (donde se

plasma la mayor participacion de los empleados) en su sistema de gestion de calidad.

Se puede observar una tendencia en las empresas peruanas hacia la
implementacién de préacticas de calidad, estén certificadas o no con ISO 9001, la
apertura econdmica, las exigencias de los socios comerciales y el competir en un
mercado global hacen necesario implementar estas teorias de calidad en las empresas
peruanas de los distintos sectores a fin de mejorar la competitividad.

En el Pert con una cultura organizativa muy marcada por la jerarquia, la alta
gerencia de las empresas debio tomar un mayor interés en los planes de calidad, esto se
evidencia en los pocos estudios realizados en Perl que muestran una tendencia a una
mayor relacion de largo plazo en las empresas peruanas. EI compromiso de la Alta
Direccidn es un factor fundamental para la implementacion y desarrollo de la gestion de
la calidad o cualquier innovacion tecnoldgica o administrativa, porque define la politica,
establece los objetivos y metas asi como también asigna los recursos apropiados para el

cumplimiento de los mismos.

En un estudio previo, la tesis de doctorado de Ricardo Pino (2008.a) sobre el
desempefio operacional y las practicas de la calidad total, se afirma que en las empresas
peruanas, el rol del lider como impulsor de la calidad es muy importante, destacando el
compromiso gerencial entre las practicas de la calidad total que se relacionan mas con el

desempefio operacional, al igual que el enfoque en el cliente.

En cuanto a las préacticas que involucran la gestion del personal, la capacitacién

es una de las préacticas de la calidad total que mas se relacionan con el desempefio
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operacional especialmente en las medianas y grandes empresas. Esto es asi porque al
crecer una organizacion, el rol de su personal adquiere mayor relevancia para el logro
de los resultados lo cual se logra con una buena administracion del recurso humano, la
figura del gerente continua siendo relevante para asegurar el desempefio operacional de

la organizacion, pero basicamente la administracion de los procesos es un aspecto clave.

Los resultados del estudio de Pino (2008.a) muestran que en la percepcion del
personal de nivel medio, el desempefio organizacional aumenta a medida que aumenta
el tamafio de la organizacion. El contar con mas recursos permite a las empresas
grandes y medianas remunerar mejor a su personal ademas de invertir mayores recursos

en capacitacion.

P3: "Para que la participacion de los trabajadores en los beneficios tenga un efecto
positivo en el desempefio de la empresa, el compromiso de la alta gerencia (jerarquia)

resulta relevante"".

Las practicas de otorgamiento de poder al trabajador estuvieron entre las
practicas de la calidad total que menos relacionaban con el desempefio operacional y
desempefio organizacional en el Perl, resultada que contrasta con lo observado en
Estados Unidos y en Europa. Este resultado coincide en parte con los resultados del
estudio de Benzaquen (2013.a), de que la participacion en los circulos de calidad ha
dejado de ser percibida como herramienta de mejora y tal vez esto seguira ocurriendo en
la medida de que el trabajador no participa en las decisiones. La efectividad en el uso de
las practicas de la calidad total en las organizaciones podria estar relacionada con la
cultura nacional. Los resultados obtenidos del estudio de Pino (2008.a) indican que son
las caracteristicas propias de un pais, las que definen y determinan los metodos
administrativos que podrian aplicarse con mas éxito, y que debe tenerse cuidado al
aplicar en un pais técnicas de gestion que hayan sido desarrolladas en otro contexto
cultural. Portocarrero & Saenz (2005), argumentan que los empresarios peruanos de la
década pasada son personas involucradas con el otro”. Sin embargo, el concepto de
responsabilidad social, como politica empresarial, no esta arraigado aun y dista mucho

de estarlo. Ellos encuentran mas real y factible el comprometerse con otras personas y la
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sociedad de manera individual y aceptan que tendran que compartir en alguna medida

su prosperidad, pero que estan muy arraigados en el control jerérquico.

Es esperado que las empresas del sector servicios deleguen mayores facultades y
poderes en su personal para atender con prontitud las necesidades de sus clientes, ya que
el cliente es parte de su proceso productivo; sin embargo, Pino (2008.a) encontré que
las empresas industriales muestran con diferencia un mayor otorgamiento de poder al
trabajador que las empresas productoras de servicios. Igualmente las empresas
industriales muestran significativamente un mayor nivel de uso y andlisis de la
informacion (précticas de la calidad relacionadas con la participacion y compromiso de
los trabajadores con la mejora continua) que las empresas del sector servicios. Las
mediciones de la calidad en el sector servicios son subjetivas, lo que explica en parte
este resultado. Adicionalmente la gestion de la calidad total fue desarrollada primero
para las empresas industriales y se cuenta con mas técnicas y métodos desarrollados
para este sector, por lo que se justifica de que las empresas industriales tengan un mayor

grado de uso de las practicas de la calidad total que las empresas del sector servicios.

Para Pino (2008.b) la practica de calidad con el valor medio mas bajo para las
empresas del sector servicios era el analisis de la informacion, y para las empresas de
fabricacion era implicacion de los trabajadores. Estos resultados sobre estas practicas
relacionadas con la participacion del trabajadores en la mejora continua, también
coinciden con los resultados de Benzaquen (2013.a), lo que refuerza la necesidad de
cambiar la percepcion de involucrar mas a los trabajadores en los circulos de calidad

con el fin de mejorar el desempefio de la empresa.

Al parecer en el Per( con una cultura organizativa arraigada en la jerarquia,
delegar el poder de decision en los trabajadores o la descentralizacién de funciones es
una préctica dificil de aplicar y a largo plazo también limita que los trabajadores se
involucren con el desempefio de la empresa. Sin embargo, las empresas Peruanas que no
han dudado de de los valores de esta herramienta de la gestion de la calidad para
mejorar los procesos y el rendimiento dentro de la organizacion y la han llevado a la
practica ahora mismo lideran los ranking de mayores empresas Peruanas (por

facturacion) o de mejores empresa Peruanas con mejor ambiente laboral. Estas empresas
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han desterrando preconceptos tanto en jefes como en trabajadores, reconociendo que el
rol central de los equipos y un liderazgo eficaz son las claves para un empowerment

exitoso.

A continuacion se mencionan algunas empresas y sus exitosas experiencias
relacionadas con la calidad mediante el trabajo en equipo, la delegacién de autoridad en
los empleados para "hacer la diferencia™ y el refuerzo del compromiso individual y por
equipos. Estas empresas se encuentran entre las 100 mayores empresas por facturacion
del Rankin 500 de las mejores empresas Peruanas del 2013 (Revista América
Economia) e igualmente entre las 100 empresas con mayor talento o las mejores para
trabajar en 2013 (elaborado por Monitor empresarial de reputacién corporativa - Per().

SODIMAC PERU:

- “Nuestros esfuerzos estan orientados a ofrecer a nuestros asociados un espacio
donde sientan que tienen potencial para crecer, que estén orgullosos de los que
hacemos como empresa y del beneficio que les damos a los clientes y a la
comunidad donde trabajamos”. “Somos una empresa que conjuga los objetivos
individuales de nuestros empleados con los objetivos de la empresa. Crecer
como persona y empresa es nuestra mision principal”. Emilio Van Oordt,

Gerente General de Sodimac Perd.

- “Esta es la tnica empresa en la que he estado donde realmente anotan a los
empleados primero en sus agendas. El equipo siente los verdaderos valores que
nos llena de valor y coraje para trabajar duro y lograr resultados cualitativos”.

Colaborador. de Sodimac.

IBM DEL PERU

“La filosofia de IBM se centra en la innovacion y mejora continua, pero basada
en un pilar muy importante: la calidad de nuestros colaboradores”. Jaime Garcia

Echecopar - Gerente General.
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- “Buscamos que los colaboradores tengan en IBM un espacio para realizarse,
aportar, crecer y cumplir sus suefios con nosotros”, afade Claudia Palacios,

Gerente de Recursos Humanos.

- "El clima laboral en IBM es de mucha confianza, la misma que parte de los

lideres de la organizacion”. Colaborador de IBM Perd.

SUPERMERCADOS PERUANOS

- “En la empresa todos somos iguales, desde el gerente general hasta el ultimo
colaborador. Trabajamos en un clima de mucha confianza”. Para la empresa, el
eje principal de la integracién es la comunicacion. Norberto Rossi, Gerente

General.

- "La gente se siente bien y trabaja feliz. En este logro, la cercania y la sencillez
han sido dos factores claves. Aqui los gerentes no son inalcanzables, sino
cercanos al colaborador, y la comunicaciéon es muy fluida entre todos”.

Colaborador de Supermercados Peruanos.

- Maés practicas positivas: "Te pillé", Programa que permite que cualquier
colaborador reconozca, de manera diaria, acciones que fomentan los valores y

mejoren el desempefio de la organizacion.

Para lograr un real compromiso y desarrollo junto con la organizacion el
personal debe sentirse suficientemente motivado para que ademas que sepa, pueda y
quiera hacerlo. Solo asi se logrard el verdadero desarrollo de personal mediante la
participacion en circulos de calidad canalizando sugerencias, mejorando su propio
trabajo y solucionando problemas, haciéndolos trabajar en equipo para motivarlos y
comprometerlos delegando responsabilidad en ellos, y reconociendo y valorando la
actitud de mejora de los trabajadores y su comportamiento a favor de la calidad y la

gestion de la empresa.

Si bien es cierto el cumplimiento de los deberes de los colaboradores esta

implicito en un contrato de trabajo, es un gran aliciente que la organizacion reconozca y
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valore el esfuerzo y més alla de lo que la legislacion mande, el aporte de una importante
participacion en los beneficios lograra fidelizarlos ain mas con la empresa a la que
pertenecen y permitira que se identifiquen con sus valores y cultura organizacional
(Premio ABE 2015 - Cémara de comercio americana del Per( - Asociacion de Buenos
empleadores ABE - Setiembre 2015).

4.8 Innovacién organizativa, desempefio organizativo y participacion en los

beneficios de la empresa (utilidades)

En el Pert de la década pasada, la gestién de la calidad es un concepto que
promueve la mejora en el desempefio operacional y desempefio organizacional de la
empresa, a través del uso de las précticas de la calidad total. Los pioneros de este
concepto, como Crosby o Deming, propusieron que estas practicas podian ser aplicadas
a todo tipo de empresas, de esta forma los sistemas de gestion de la calidad se
constituyeron en un principio como innovaciones organizativas fomentando la

participacién de los trabajadores en la mejora continua.

Una mayor satisfaccion del cliente y una buena percepcion de este hacia la
empresa estan positivamente relacionadas con la mejora del desempefio organizacional.
Al enfocarse en la calidad la empresa puede incrementar su rentabilidad, la calidad
percibida y la rentabilidad estdn correlacionadas positivamente. Las précticas de la

calidad total llevan a las empresas a mejorar la calidad de sus productos o servicios.

La relacion de las préacticas de la calidad total y el desempefio organizacional es
indirecta, a través del desempefio operacional, tal como lo demuestra el estudio de Pino
(2008.a) y que concuerda con Wolff & Pett (2006), que concluyeron que es la mejora
del producto y no la del proceso la que esta relacionada con el crecimiento y desempefio
de la empresa; asi de acuerdo a lo planteado por Deming (1982) en el sentido de que la
mejora en la calidad incrementa la productividad, lo que permite a una empresa ser mas
competitiva. La gestion de la calidad total incide en la mejora de procesos y es a través
de esta mejora que se consiguen los resultados. ElI desempefio organizacional es
afectado por el desempefio operacional, que explica una parte de este, no existiendo una

relacién directa entre la gestion de la calidad total y el desempefio organizacional.
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Para lograr incrementar el desempefio organizacional, las précticas de la calidad
total proporcionan un marco adecuado. Las investigaciones empiricas han encontrado
que algunos factores, como la cultura nacional, el sector industrial, y el tamafio de la
organizacion, afectan la relacion entre el uso de las practicas de la calidad total y el
desempefio organizacional. Este es un aspecto importante en el contexto global, esta
demostrado que aquellas empresas que cuentan con normas de calidad en sus procesos
productivos mejoran su desempefio, tanto en el mercado local como internacional,
mostrando un incremento en sus ventas y exportaciones” (Alvarado, 2002; Indecopi

2012, "Il simposio nacional de la calidad 2012 - Estrategias para un pais que avanza").

Estd claro que la apertura del Peru al mercado global estimulé a que las
empresas Peruanas busquen la mejora de la competitividad. La década pasada el
panorama econdémico peruano ha sido muy favorable, durante el periodo 2006-2012 el
Per0 creci6 consistentemente por encima del promedio de la region de América Latina
(3.66%) y se ubico entre los paises de crecimiento mas rapido en el mundo (MEF &
PCM, 2013). En el 2011 el PIB peruano crecié 6.0%, pese al temor a una recaida de la
economia mundial por la crisis de deuda Europea, como por la incertidumbre del
proceso electoral peruano (BCRP, 2012). En la Gltima década el crecimiento de la
economia ha estado ligado a la mejora de la productividad, que se convirtié en el
principal impulso del crecimiento, a diferencia de las décadas de los cincuenta a los
setenta, cuando el stock de capital tuvo la mayor contribucién. Asimismo, el stock de
capital aumentd en ese periodo debido al acelerado crecimiento de la inversion privada
y publica (MEF & PCM, 2011).

Asi, en determinados sectores empresariales del Pert la participacién de los
trabajadores aparece como una tecnologia social que contribuyé a incrementar la
eficiencia de la organizacién, una reduccion de costes, un incremento de la
productividad y de la calidad, todo ello mediante la delegacion hacia los trabajadores
del poder, la autoridad y la capacidad de tomar decisiones organizativas.

Asi mismo, el entorno y las condiciones del mercado influyen en la innovacién
organizacional que permite a las empresas responder convenientemente a los cambios

propuestos por el entorno, Damanpor (2010).
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Para los ejecutivos y empresarios Peruanos, de un mercado emergente, la
innovacion técnica es més significativa que la innovacion estructural u organizativa
cuando se quiere influir en el desempefio organizacional. Sin embargo, en las Empresas
peruanas grandes y medianas con un entorno complejo (con muchos competidores
nacionales y extranjeros, con una suficiencia de ofertas y alternativas) se facilitd la
implementacion de la innovacién tecnoldgica y organizacional y para tal fin las
empresas se valieron de los avances introducidos por los sistemas de gestion de la

calidad.

Al respecto, Yamakawa & Ostos (2013) comentan que para los empresarios
peruanos, la percepcion de incertidumbre en el entrono genera priorizar la innovacion
tecnoldgica sobre la organizativa, pero en el caso de las empresas de servicios,
favorecieron su relacion con el entorno cuando implementaron una innovacién
organizacional. Los resultados de ese estudio refuerzan el planteamiento de que las
empresas peruanas deben considerar la importancia de la innovacion organizacional
como complemento de la innovacion tecnoldgica, sobre todo cuando el entorno se

percibe incierto.

La empresa moderna introduce métodos de gestion que impulsan la
competitividad y la productividad de la misma. Por ello, los sistemas de participacion de
los trabajadores buscarian promover el rendimiento de éstos mediante el trabajo en
equipo. En pocas palabras, el compromiso del trabajador se ve recompensado. De
acuerdo con lo antes expuesto, se trataria de una norma de grandes implicaciones
socioecondmicas. El desarrollo de la misma dependera de las fuerzas politicas, sociales

y econémicas que predominen en un area geografica y momento determinados.

Siguiendo a Gavagnin (1980), la participacion en los beneficios y en otras
formas de participacion por parte de los trabajadores significa decidir sobre los objetos
y compartir decisiones entre las personas con las que se propone alcanzar objetivos
comunes. Se trataria de retribuir con justicia lo que cada trabajador contribuyo
basandose en el despliegue de su esfuerzo para producir bienes, servicios y beneficios

en favor de la empresa. Marcenaro (1995) sefiala que dicha participacién tiene efecto

73



incentivador para que el trabajador contribuya a elevar la eficiencia y productividad en

la empresa.

Consecuentemente, la idea de que los trabajadores deben participar en la
empresa — de diversas maneras — forma parte de la configuracion del sistema econémico
contemporaneo. El Estado, al reconocer dicho derecho, debe velar para que

efectivamente se verifique su cumplimiento.

Recordemos que a nivel constitucional nuestro ordenamiento contempla el tema
de la participacion de los trabajadores en su Art. 29°, que dice a la letra: "El Estado
reconoce el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de la empresa y
promueve otras formas de participacion”. Esta frase alude al derecho de participacion
en la gestion y propiedad del trabajador, al no obligar a las empresas a otorgar este tipo
de participacion, fundado en el hecho de que la gestion tal y como fue planteada en los
setenta no alcanzo sus objetivos, la participacion del trabajador nunca fue una realidad,
los trabajadores permanecieron indiferentes, s6lo reconoce el derecho de los sindicatos a

la negociacién colectiva y huelga.

El comité de gestion de la calidad creado en 1989, tiene claro que deben
promover el aumento de la competitividad de las empresas Peruanas y en este sentido
promueve la participacion de los trabajadores en la gestion a través de comités
destinados a mejorar la produccion y productividad de la empresa, adoptando el modelo

Japonés y los denominados circulos de calidad.

Se puede decir que el trabajador participa o interviene en las decisiones de la
empresa, teniendo presente que tal accion no tiene un contenido juridico sino funcional
y consiste en la delegacion de funciones realizada por la direccion de la empresa. El
empresario, forzado por los cambios que se estan produciendo, opta por ejercer su poder
de direccion de cierto modo, respecto de su personal subordinado. No existe un
cuestionamiento al poder empresarial, ni la atribucion de un derecho al colectivo
laboral, solamente existe una descentralizacion de funciones que se hace efectiva de
manera individual y eventualmente grupal. En los circulos de calidad no se cuestiona el
poder de direccion del empresario, quien siempre puede modificar unilateralmente el
acuerdo tomado por los trabajadores.
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Como se menciond anteriormente el otorgamiento del poder a los trabajadores es
una préactica poco habitual en Pert, donde en las empresas persiste el control jerarquico,
sin embargo el desempefio organizacional mejoré en aquellas empresas que se vieron

obligadas por su entorno a asumir innovaciones del tipo organizativo o estructural.

Aunque no existen investigaciones al respecto, parece evidente al igual que con
los sistemas de gestion de la calidad, el involucramiento del personal o el otorgamiento
del poder de decision a los trabajadores se vieron fortalecidos con la participacion de los
trabajadores en los beneficios, constituyéndose esta participacion en uno de los
principales motores del éxito, y era de esperarse teniendo en cuenta que entre los afios
2006 y 20011, pese al entorno de crisis mundial el Perd crecio por encima del promedio
de la regién y es justamente en estos afios en donde las empresas que apostaron por
implantar un sistema de gestion de la calidad reportaron beneficios maximos a sus
trabajadores (18 sueldos) y no es raro incluso que ni siquiera formen parte del TOP 500

de empresas Peruanas o que se ubiquen en posiciones medias para abajo.

P4: ™ La participacion en los beneficios, potencia las bondades de otras innovaciones
organizativas (complementariedad), generando y reforzando el compromiso del
trabajador con su empresa a fin de tomar la mejor decision o involucrarse en la

consecucion de los objetivos establecidos™.

P5: "La participacion en los beneficios, refuerza las acciones y participacion

colectiva de los trabajadores"".

4.9 Repercusion de la participacion de los trabajadores en los beneficios de

la empresa, la innovacion y los sistemas de gestion de calidad

El progreso econémico del Peru ha sido percibido como un signo de confianza
desde el exterior y desde el interior la percepcion es aun mejor, no obstante que esta
claro que quedan muchos aspectos por mejorar. Las empresas que apostaron por la

calidad y la innovacion reportan grandes beneficios a sus trabajadores y estos a su vez
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aumentan su compromiso con su empresa, pero a su vez esta percepcion de mejora ha

estimulado otras mejoras y cambios sociales.

El libro de Rolando Arellano: “Al Medio Hay Sitio”, representa una mirada a los
cambios sociales de los peruanos, en general el peruano parece tener hoy por hoy una
visién més optimista del pais y de su futuro en éste. Ha empezado a creer que las cosas
"pueden salir mejor", "el famoso si se puede" y que la esperanza no esta del todo
perdida. En comparacién con afios atras, el optimismo ciudadano es relativamente
mayor. Las opiniones estan mas tefiidas de entusiasmo. Aun cuando no todos estén de
acuerdo en el Ilamado boom econdmico, es claro que perciben una evolucién positiva.
La evolucion es mas clara en el aspecto de infraestructura y comercial (carreteras,
puentes, edificios, tiendas comerciales, nuevos supermercados y tiendas de formato

moderno) lo que ha venido en denominarse como la “Modernizacion del Pert”.

En consecuencia, es posible advertir el nacimiento de un “Nuevo empleado”,
con una mejor autoestima nacional y optimismo sobre su futuro, averso al riesgo y poco
individualista , aungue conserva ciertas taras y prejuicios sociales como la falta de
tolerancia, escaso compromiso politico. Es mas emprendedor, cree en su futuro y se
siente mas duefio de él, pero también tiene desconfianza, miedo e inseguridad social. El
empleado siente que tiene mas y renovados motivos porqué enorgullecerse (éxito
comercial de trasnacionales peruanas, progreso econdémico reconocido interior y
exteriormente, etc.). En consecuencia, el empleado empieza a verse a si mismo con
mayor positivismo o dejarse de verse con tanta negatividad. Empiezan a surgir
opiniones mas favorables de la idiosincrasia peruana con apelaciones a su ingente
creatividad, ingenio, espiritu de colaboracién y solidaridad. “El peruano no se muere de

hambre, sale adelante” resume el pensamiento general del nuevo peruano.

Los sindicatos constantemente critican la situacion del trabajador en Perd, la
reforma laboral de los 90 y la participacion en los beneficios menguo su capacidad de
representacion y actualmente que la situacion econdémica no es tan adversa se postulan
como Unico mecanismo para buscar el equilibrio contra los recortados derechos
individuales y colectivos, la supremacia de los contratos temporales y el

restablecimiento de la contratacion a tiempo indeterminado.
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Existen otros indicadores como el indice Gini, uno de los principales indicadores
de la distribucion de los ingresos. Cuanto mas cerca sea este valor a 100, significa que
mas desigual es la distribucion del ingreso, en tanto cuanto mas cercano sea este valor a

0, indicaria que la distribucion de los ingresos es totalmente igualitaria.

TABLA 4:Indice Gini de distribucion de ingresos: 0 equidad perfecta, 100 inequidad perfecta

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
53.7 56.1 56.3 50.8 51.8 54.0 53.7 51.2
Indice Gini de distribucion de ingresos: 0 equidad perfecta, 100 inequidad perfecta.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
51.8 51.7 51.4 48.6 48.0 46.2 45.5 45.1 44.7

Fuente Banco Mundial

Los paises con una mejor distribucion de ingresos tienen indicadores de Gini por
debajo de 0.25, y nuestro pais con 44,7 y una tendencia a la baja tiene todavia mucho
que aprender y mejorar

En el Per(d de mediado de los 90, el sector financiero no era el unico (o el
principal) factor que inhibia el crecimiento potencial, en estudios del FMI ha quedado
claro que los marcos macroeconoémicos fragiles, la baja competitividad, las dificultades
en la implementacion de las reformas estructurales, la falta de seguimiento de las
reformas educativas, la gran extension de la pobreza y una distribucion desigual de la
renta han sido factores adicionales a la hora de explicar el lento crecimiento, en
concordancia con los resultados del analisis de panel que realizaron Celene & Carton
(2008), es decir que el desarrollo financiero era tan importante como el capital humano
para promover el crecimiento econdémico, a esta misma conclusion parece haber llegado
buena parte del empresariado que para hacer frente a las nuevas tecnologias que
acomparian a las nuevas inversiones de capital se vieron inducidos a capacitar a sus

trabajadores.
77




El rol estratégico que desempafio el capital humano en Perd se recoge en Castillo
& Yamada (2008), que analizaron las mejores practicas en la gestion del equipo humano
en empresas peruanas que sirvieron de referente a un amplio abanico de empresas, asi
puede verse también como a mediados de 2000-2010 se inicia en Peru la tendencia

hacia la responsabilidad social empresarial sobre todo en la dimension laboral.

La Participacion de los trabajadores en los beneficios ha jugado un papel
importante, en este sentido. Las empresas tuvieron que invertir en capacitacion, pero
debido a la fuerte inversion inicial esta no llego a todos, sin embargo muchos
trabajadores fueron capaces de financiarse la capacitacion y formacion pospuesta. El
argumento en los 90 era la incapacidad de afrontar préstamos, ante la incertidumbre
sobre las perspectivas del ingreso futuro preferian posponer el consumo y aumentar la
tasa de ahorro, aungue esto esta asociado positivamente con el crecimiento econémico,
la liberalizacion financiera en el mercado de los créditos de consumo y de créditos
hipotecarios puede tener un efecto negativo sobre el crecimiento, ya que al aliviar las

restricciones de liquidez, se reducen los incentivos al ahorro (Japelli & Pagano 1994).

Segun un estudio de la consultora HayGroup sobre los resultados de la empresas
en 2013, un 71% de las empresas repartiria beneficios entre sus trabajadores, de los
cuales un 32% de ellas reparti6 menos beneficios que en 2012, un 32% repartiria lo

mismo y un 36% repartiria mas ganancias.

Incremento de Capital Humano

Segun el informe de la consultora Arellano Marketing en 2014 el consumidor
peruano ya no solo se preocupa por cubrir sus necesidades basicas como alimentacion y

vivienda, ahora la educacion ha cobrado importancia en sus gastos primordiales.

Muchos empresarios del Per( de mediados de 2000-2010, no esperaba una tasa
de crecimiento elevada, gracias a la creciente cooperacion con los paises de Asia
(China, Japon, Corea y Rusia), la bajada de aranceles y barreras econdémicas en la
region (Mercosur), incremento de las inversiones puablicas y privadas (nacionales y

extranjeras), las empresas elevaron considerablemente su productividad, eficiencia y
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rentabilidad, por ende los beneficios fueron mayores de los inicialmente esperados
durante este periodo. Esto permiti6 a muchos trabajadores que durante los 90
pospusieron su capacitacion, regresen a centros técnicos y universidades a culminar o
potenciar sus conocimientos, prueba de esto se refleja en el incremento considerable de
centros técnicos y universidades privadas que surgieron gracias a la demanda y al libre
mercado. No quedaba duda de que el Capital Humano habia cobrado fuerza tanto en los

empresarios como en los trabajadores que ahora podian financiarse los estudios.

TABLA 5: Universidades y Centros Técnicos de Educacion Superior en Peru

Periodo Hasta 1975 | 1975-1987 | 1988-1995 | 1996-2000 | 2001-2005 En adelante
Publicas 53 60 63 67 70 75

Privadas 11 19 32 44 54 77
Extranjeras 0 0 0 1 1 3

Fuente: Asamblea Nacional de Rectores - Per(

En el Peri anualmente se incorporan 258,600 personas a la poblacion con
educacidn superior, segun un estudio del INEI de 2013, que analizé la evolucién de los
estudiantes en los ultimos 12 afios. En 2013 la poblacién de 50 afios y mas de edad que
estudiaba educacion superior universitaria y no universitaria llego a 1,2 millones, una
cifra que representa un incremento importante teniendo en cuenta que en 2001 eran
398,400 segln el INEI. En esos 12 afios la poblacion con educacidn superior paso de
3,4 millones en el afio 2001 a 6,6 millones en el afio 2013, un crecimiento de 88,7%

Evolucion del consumo y ahorro

Es visible en el Perl una mayor orientacién al consumo y gasto. Esta nueva
orientacion consumista se da, con matices e intensidades diferenciadas, tanto en las
capas sociales mas altas como las mas bajas. De pronto, en medio de un debate sobre la

realidad nacional y la evolucién del Perd, surgen alusiones a Wong, Megaplaza, Dento,
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Sapolio, Inca Kola y en general marcas y empresarios de origen peruano. De igual
forma, se introduce en la conversacion criterios de competencia comercial, marketing y
ventas que eran poco comunes hace unos afios. Los términos revelan una mayor
conexion con el mundo del consumo en general: “los peruanos somos consumidores
mas exigentes hoy en dia”, “nos gusta cuidar mas nuestra imagen, ya no nos vestimos

tan pacharacos”, “nos gusta ir a comprar a Wong y Megaplaza”, “prefiere las marcas”,

etc.

Un dato importante del informe de Arellano marketing, sefiala que el
consumidor peruano se preocupa mas por el futuro, pues dos de cada cuatro peruanos
ahorran, pero sélo la mitad lo hacia en una entidad financiera. Entre las razones
principales por las que ahorran estan la necesidad de tener un respaldo para emergencias

(30%), pagar por educacién (9%) y cubrir su jubilacion.

Grafico 8: EVOLUCION DEL AHORRO (2004 - 2012)
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Gréfico 9: EVOLUCION DEL CONSUMO (2004 - 2012)
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410 Empleo, productividad y estructura productiva

No obstante pese al crecimiento econémico, del incremento de los ingresos y
otros beneficios, en Peru persisten los mismos contrastes que en 1970 llevaron a la
creacion de la fallida "comunidad laboral”. Con las cuentas nacionales sobre la mesa,
Chacaltana & Yamada (2009) encuentran pocos avances en cuanto al crecimiento de la
productividad y los niveles de empleo de calidad, aunque reconocen que entre los
elementos que colaboran con la productividad se encuentra la formacion de los
trabajadores y la capacitacion gerencial o directiva, ambos factores ampliamente
influenciados por la participacion de los trabajadores en los beneficios.

81



El debate relacionado con la calidad del empleo en Per( y la competitividad
internacional del pais, concluye que el problema principal es la baja productividad del
trabajo. Por un lado, el costo laboral unitario (indicador de competitividad laboral) se
reduce cada vez que la productividad se incrementa, asi si la productividad se elevara,
subiria la calidad del mercado de trabajo y al mismo tiempo aumentaria la
competitividad de la economia. La productividad del trabajo a través del producto por
trabajador es un indicador que no solo tiene que ver con la economia, también con

variables sociales como la pobreza y el desarrollo humano.

Tendencia del producto por trabajador en Peru y enfoque sectorial

Para medir la productividad, la medida més frecuentemente utilizada en Perd, es
la relacionada a la eficiencia, es decir la produccion por unidad de insumo. Una
limitacion para el desarrollo de medidas mas diversificadas de productividad, es el
estado de las estadisticas sobre produccion que existe en el pais, para lo cual requieren
un conjunto reducido de empresas, las que explican el mayor volumen de produccién,
dejando asi de lado a las empresas menos productivas. Se deja asi de lado, no solo la
medicion de la productividad en general, sino también la posibilidad de analizar la

enorme heterogeneidad productiva existente en el pais y explorar sus causas.

Una vez que crece la productividad aparece el tema distributivo, porque la
relacion laboral es complementaria y competitiva a la vez. Es complementaria en el
sentido que primero, ambas partes de la relacion laboral se unen para lograr un cierto
nivel de produccion. Al mismo es tiempo competitiva, pues luego de logrado un
determinado nivel de produccion, ambas partes compiten por los frutos de esa mayor
produccion. Es claro que el tema principal aqui es el vinculo entre productividad y
salarios. Aqui hay dos elementos complementarios. Primero, la relacion laboral
individual, en la cual la relacion entre productividad y salarios segin asume la
legislacion laboral vigente es el pago por tiempo. Segundo, la pregunta de interés en
realidad es saber si el efecto de los sindicatos sobre la productividad, es positivo,
negativo o nulo. En el caso peruano, el efecto es no significativo (Saavedra & Torero,

2002), y entre las razones para este comportamiento se toma en cuenta la relacion
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existente entre productividad y participacion de los trabajadores en los beneficios. En
esta perspectiva, queda claro que la productividad, lejos de ser un elemento de

distanciamiento de las partes, tiene el potencial de unir los intereses de ambos.

Los ultimos afios han sido espectaculares para el Peru, desde el punto de vista
economico, luego de un periodo de recesion entre 1998-2001, la economia ha crecido
segun el INEI, 5.0% en el 2002, 4% en el 2003, 5.1% en el 2004, 6.7% en el 2005, 7.6%
en el 2006 y 8,35 en el 2007. En el acumulado se creci6 43% en el periodo 2001-2007

en términos reales.

La recuperacion econdmica de los ultimos afios ha tenido un impacto notable en
el mercado de trabajo, ha crecido el empleo privado en la mediana y gran empresa a
mayor velocidad que en la micro y pequefia empresa. EI empleo privado en empresas de
maés de 100 trabajadores ha crecido a una tasa de 55% en el periodo 2001-2006, en tanto
que el empleo en microempresas (de 2 a 9 trabajadores) ha crecido en 20%. En términos
de ndmero de trabajadores, las micro empresas han generado mas empleo que las

grandes empresas.

"El producto por trabajador puede caer de manera rapida pero

incrementarlo puede tomar mucho tiempo™.

En la década pasada (2000 - 2010), se observé un crecimiento acelerado y
prolongado de la economia, pero el nivel del producto por trabajador se asemeja al que
se tenia a fines de los 80's. El crecimiento del producto, acompafiado de una importante
reaccion del empleo ha determinado que el producto por trabajador crezca solo
moderadamente. Solo crecié 11,5% en el periodo 2001 y 2006, pues el producto crecid
32% y el empleo 18,5%. Dada la tasa de crecimiento de la fuerza laboral del mismo
periodo (3% anual), para duplicar el producto por trabajador, con el crecimiento del
periodo mencionado (6% anual), la economia Peruana tardaria alrededor de 20 afios en
lograrlo y alcanzar a paises como Chile (Chacaltana & Yamada, 2009), (Graficos 10 y
11).
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Gréfico 10. Pera 1970-2006: Evolucién del producto por trabajador (1994=100)
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Graéfico 11. Producto por trabajador en paises Latino Americanos
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Los sectores de productividad alta corresponden a electricidad, finanzas y
mineria. Segun datos del 2011 (ver gréfico 12), el producto por ocupado de este grupo
equivale a 2,4 veces el promedio de la economia, dado que con una fraccion muy

reducida del empleo (8,2%), genera alrededor de un quinto del producto (19,3%).

Los sectores de productividad media se ubican entre ambos extremos e
incorporan las actividades de industria, transporte y construccién. La productividad de
estos sectores es 1,6 veces el promedio y ocupan a cerca de un quinto de los

trabajadores (21,4%) y aportan un porcentaje importante del producto (34,6%).

Los sectores de productividad baja, que incluyen agricultura, comercio y
servicios, tienen el menor nivel de productividad, pues alcanzan a solo 0,7 veces el
promedio. Esto es resultado de que con una proporcién muy elevada del empleo

(70,4%) se genera una fraccidn bastante inferior del producto (46,1%).

Gréfico 12. Estructura productiva 2011
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Ante este panorama evidentemente se ha creado un debate con preguntas como:
¢Porque es tan baja la productividad del trabajo en el Per( y porqué no ha crecido como
en otros paises?, ¢Se puede concluir que la actividad econémica en el Perl esta
especializada en sectores que en general son de baja productividad laboral, bajos

ingresos y baja calidad en el empleo?, estas son preguntas muy dificiles de responder.

Un limitante importante, es que el Per( tiene una estructura productiva
fragmentada, con pocos sectores altamente productivos, como la mineria, coexistiendo
con muchos sectores, como la agricultura de subsistencia, en donde los niveles de
productividad son dramaticamente bajos. Las cifras indican que lejos de reducirse, esta
fragmentacion se ha incrementado a lo largo de las décadas. Si en 1961, la mineria tenia
una productividad de 15 veces la existente en la agricultura, hacia 1981, la diferencia
era de 22 veces, nivel que practicamente se mantiene hasta la actualidad. Esta
heterogeneidad productiva es méas alta que en otros paises. En Chile por ejemplo, la
diferencia entre el sector mas productivo y el menos productivo es solo de 10 veces.

En la tabla 6, se puede observar que las dos Ultimas décadas del siglo pasado, se
perdieron en términos de productivos. Una de las mas importantes explicaciones es que
el Peru tiene una estructura productiva fragmentada, con pocos sectores altamente
productivos, como la mineria, coexistiendo con muchos sectores, como la agricultura de
subsistencia, en donde los niveles de productividad son dramaticamente bajos. Las
cifras indican que lejos de reducirse, esta fragmentacién se ha incrementado a lo largo
de las décadas. Si en 1961, la mineria tenia una productividad de 15 veces la existente
en la agricultura, hacia 1981, la diferencia era de 22 veces, nivel que practicamente se
mantiene hasta la actualidad. Esta heterogeneidad productiva es mas alta que en otros
paises. En Chile por ejemplo, la diferencia entre el sector mas productivo y el menos

productivo es solo de 10 veces.
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Tabla 6. Producto por trabajo por sectores econdmicos 1961-2006 (1961=100)

Rama de actividad 1961 1972 1981 1993 2006
Producto por trabajador 100 142 142 100 114
Agricultura 32 45 41 46 57
Mineria 482 817 885 871 1197
Industria 176 265 296 187 250
Electricidad 187 475 444 606 970
Construccion 181 177 215 172 216
Comercio | e 195 167 76 82
Servicios 221 179 112 112 96
Més productivo/Menos productivo 15 18 22 19 21

Fuente: PBI de cuentas nacionales y empleo de censos

Otro limitante importante, fue el periodo de desequilibrios macroecondémicos,
especialmente en los setentas y ochentas, que determind una caida dréastica del producto
por trabajador. Otro proceso importante fue el “boom” demografico que también
coincidio con esas décadas, pero tuvo su impacto mas fuerte en el mercado de trabajo en
la década de los 90°s y la actual, lo cual explica en parte el porqué el breve periodo de
crecimiento actual adn no logra mover los promedios nacionales. Para Loayza (2008) el
retraso en términos de producto por trabajador del pais, se debe en un 20% a las

presiones de la demografia y en un 80% a la evolucion de la economia.

Distribucion del ingreso

A nivel macroeconomico, las cifras de las ltimas décadas muestran que la caida
de la participacion de los salarios en el producto es un fenémeno de largo plazo, pues
disminuyo del 30,1% en 1991 al 24,4% en 2000 y al 21,2% en 2011, es decir que se

redujo cerca de 9 puntos de porcentuales en los Gltimos 20 anos.

Por otra parte, se debe considerar que en la produccién se generan ingresos de
diferente tipo: depreciacion del capital fijo, impuestos (a los productos, derechos de
importacion y otros impuestos), excedente de explotacion e ingresos del trabajo. Las
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cifras muestran que la participacion conjunta de la depreciacion (7%) y los impuestos
(9%) alcanza, en promedio, a un 16% del PIB en el periodo 2000-2011. El porcentaje

restante corresponde a los ingresos del trabajo y del capital.

Como resultado de la menor participacion del trabajo asalariado en el producto,
aumento la importancia del excedente de explotacion (excedente empresarial e ingreso
de trabajadores tradicionales o no asalariados), que paso del 48,3% en 2000 al 55,9% en
2011. Si se considera que el crecimiento del PIB alcanzo al 5,8% anual entre 2000 y
2011, la masa de ingresos laborales aumento a un ritmo menor (4,4%) por los motivos
sefialados, en tanto que el excedente se expandié mas répidamente (7,2%), lo que
determina el signo de la tendencia de la participacion en el producto del excedente
empresarial (creciente) y de los ingresos del trabajo (decreciente) durante el periodo

analizado (ver grafico 13).

Gréfico 13. Composicién del PIB por tipo de ingresos 2000-2011 (en porcentajes)
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El incremento del excedente de explotacion nos da una idea del incremento de
los beneficios netos, que a su vez reflejan el incremento del peso de la participacion de
los beneficios en los ingresos del trabajador. Hay que tener en cuenta que en Per( con
la restauracion liberal de 1990, la tan criticada flexibilizacion laboral permitié a los
empresarios congelar los salarios y reducir los costos laborales, "actuando en favor de la
mejora de la productividad y competitividad”. En este sentido los ingresos
correspondientes al reparto de beneficios de la empresa significo al principio una
medida de compensacion y posteriormente en aquellas empresas que implantaron

innovaciones tecnolodgicas y administrativas un incentivo a participar.

Es importante tener en cuenta la distribucion de trabajadores por sectores (ver
grafico 14), esta cifra incide directamente en el ingreso del trabajador por concepto de

participacién en los beneficios.

Gréfico 14. Composicion de la masa salarial por estratos, 2000-2011 (en %)
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Estructura empresarial y productiva

Para examinar la heterogeneidad productiva en el Per(, Jiménez (2012) postula
que la estructura economica esta formada por tres estratos de productividad con diverso

acceso a la tecnologia y a los mercados (Ver graficos 15 y 16).

La gran empresa incluye a las empresas con 200 trabajadores y mas, nacionales
y extranjeras, de gran escala operativa, y niveles tecnoldgicos y de dotacion de capital
por persona ocupada relativamente altos, que muchas veces tienen un nivel de
productividad cercano al de la frontera internacional. Este estrato constituye el centro de
la economia y en 2011 estaba representado por aproximadamente el 0,1% del universo
empresarial, que genera un 62,4% del PIB, con un escaso 16,6% del empleo43. El nivel
de productividad de estas empresas supera en 3,8 veces el promedio y en 17,6 veces el

del estrato de microempresas, de baja productividad.

El estrato de las empresas medianas (de 51 a 199 trabajadores) y pequefias (de 5
a 50 trabajadores), que tienen dificultades para acceder a los recursos necesarios,
especialmente tecnoldgicos y financieros, y a determinados mercados de factores que
les permitirian desarrollar la capacidad de competir. En 2011 este estrato represento
alrededor del 29% del total de empresas y genero un 23,8% del PIB, con un 18,9% del
empleo. Por tanto, tiene una productividad que es casi un 30% superior al promedio de

la economia.

Las microempresas (asociado al sector informal), esta constituido en 2011 por
cerca del 71% del total de empresas (de 2 a 4 ocupados), los trabajadores por cuenta
propia, los trabajadores familiares auxiliares y el servicio domestico. Por su estructura y
capacidad, presenta la productividad relativa mas baja, opera casi sin utilizar ningun
tipo de mecanizacion, con una densidad insignificante de capital y tecnologias y ofrece
a los trabajadores pocas oportunidades de desarrollo y aprendizaje. Este estrato presenta
niveles muy bajos de productividad e ingreso, e incluye a la gran mayoria de los
ocupados (64,5%), en tanto su contribucion al PIB es reducida (8,8%). De alli que su
productividad sea apenas 1/5 del promedio y 1/18 de la registrada por las grandes

empresas.
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Grafico 15. Composicion del PIB segun estrato productivo, 2000-2011 (en %)
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Grafico 16. Producto por trabajador segun estrato productivo, 2011
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Evolucion del producto por trabajador, empleo y calidad del empleo

El crecimiento del empleo total en el periodo 2000-2011, un 2,4% anual, es
impulsado por el gran dinamismo de la ocupacion en la gran empresa (5,5%) y pequefia
y mediana empresa (5,1%), en tanto para las microempresas permanece casi estancado
(1,2%). Este patron de crecimiento, con un rapido aumento tanto del producto como de
la demanda de empleo en la gran y mediana empresa, posibilitd la migracion hacia estos
de una parte de los trabajadores ocupados en las microempresas, con lo que se elevo la

productividad del conjunto de la economia (ver gréfico 17).

Gréfico 17. Crecimiento del PIB, empleo y productividad por estratos productivos,
2000 - 2011 (en porcentajes)
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Fuente: Infante & Chacaltana (2014)

Existe de hecho una relacion negativa entre productividad y empleo, por
definicion, mayores niveles de productividad, usualmente asociados a mejores
tecnologias, tienden a ahorrar empleo en el corto plazo. Sin embargo, diversos estudios
coinciden en sefialar que esta relacion puede ser positiva en el largo plazo, derivados
ejemplo, de cambios en la tecnologia. En el mercado de trabajo peruano, quizas lo mas
importante es el tipo de empleo que se crea. Es de esperar que los sectores mas
productivos, tiendan a ofrecer mejores condiciones laborales a sus trabajadores. Se

observa que la relacion entre producto por trabajador e ingresos es positiva, sin embargo
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en Peru siendo los sectores més productivos capaces de cumplir con la legislacion
laboral, no son capaces de generar al mismo tiempo similares diferencias en términos de

ingresos con los sectores menos productivos.

En el grafico 18, se muestra la relacion entre producto por trabajador y salario
real, desde 1980. Durante el periodo de crisis, los salarios cayeron proporcionalmente
mas que el producto por trabajador. En el periodo de recuperacion, aun cuando el
producto por trabajador sube, los salarios de obreros no han acompariado esta tendencia,
en tanto que en las remuneraciones de los empleados, si se observa una ligera
recuperacion desde mediados de los noventa, lo cual parece mostrar un cambio en la

composicion de la demanda laboral con un sesgo hacia mano de obra mas calificada.

Grafico 18. Evolucién del producto por trabajador (US$ de 1990) y salario real
(soles de 1994)
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Esto se debe precisamente a la heterogeneidad productiva descrita
anteriormente, ya que los ingresos laborales se determinan en los sectores de menor
productividad, de manera que los diferenciales de productividad a nivel sectorial no se

traducen en diferenciales en ingresos laborales similares sino menores.

Para Loayza (2008), en general, la relacién entre nivel de producto por
trabajador y cambios en la calidad del empleo es débil, probablemente porque han
habido sectores tradicionalmente de baja productividad que han empezado a generar

empleo formal, como los relacionados a la agricultura.

¢Porqué no hay una mayor relacion entre producto por trabajador y crecimiento de

los salarios?

Algunos posibles factores explicativos son:

(1) En un mercado de trabajo en donde coexisten sectores de alta productividad
que explican una baja proporcion del empleo, junto con sectores de baja
productividad donde hay una elevada proporcién del empleo, los salarios estan
influenciados fuertemente por lo que ocurre en los sectores de baja

productividad, y

(2) El tipo de crecimiento observado en el Perl en los ultimos afios. Este
crecimiento de origen exportador siendo positivo, es insuficiente porque genera
inequidades que favorecen principalmente a aquellos sectores mas competitivos
y mas preparados para la competencia internacional. Asi, si en el periodo 2001-
2006, la economia crecié en un 32% en términos reales, los salarios (masa
salarial) solo lo hicieron en 18,5%, en tanto que las utilidades (o0 excedente de
explotacion) crecieron en un 51%. Mas aun, el incremento observado dentro de
los salarios, ocurrié por un incremento de 6% en los sueldos promedio de los
empleados (calificados) y casi ningin crecimiento en los salarios de de los
obreros (no calificados). Esta caracteristica marcada de la forma desigual en que
ha crecido el pais en los ultimos afos, puede explicar la escasa relacion entre

produccién y calidad del empleo porque se ha trasladado mas a utilidades que a
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remuneraciones y, lo poco que ha ido en esta direccion, ha beneficiado en mayor

medida a los trabajadores mas calificados que son la minoria.

En el grafico 19, se puede observar la evolucion de las utilidades netas, y esto
puede explicar el por qué la participacion en los beneficios de la empresa empieza a
jugar un papel importante en la economia de los hogares y en el comportamiento del
trabajador, a la vista de que la tendencia de los salarios no acomparia a la tendencia de
crecimiento econdémico y a su vez esto explica el por qué en las empresas de sectores
mas productivos el reparto de beneficios a los trabajadores significo un total de 18

sueldos/afio adicionales entre 2003 y 2008.

Gréfico 19. indice Herfindahl-Hirchsman (ihh) por ventas, activos, pasivos,
patrimonio y utilidades segun datos de Peru: The top 10,000 Companies, 1998-
2008
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Pese a los buenos resultados, Una vision general del sector empresarial y
productivo actual permite concluir que el pais cuenta con una estructura productiva con
pocos sectores altamente productivos como la mineria y muchos de baja productividad
aun como la agricultura y el comercio y, una concentracion de la produccion en sectores
de alta productividad pero de poca generacion de empleo. La estructura productiva del
pais se concentra en servicios (40%) y comercio (15%), mientras que las actividades
con una sofisticacibn mayor y con mayor productividad, como la manufactura,
representan el 14% del PBI. Asimismo, se encuentra una gran diferencia de
productividades entre empresas, en funcion del tamafio y la ubicacion geogréfica. Las
PYME emplean a alrededor del 59% de la PEA ocupada, sin embargo, un gran
porcentaje de ellas son de baja productividad (bajos ingresos por persona o pocas ventas
por persona) y son informales. Asi, por ejemplo, segun el INEI aproximadamente 88%
del total de la PEA ocupada que trabaja en PYME tiene un empleo informal. A ello se
suma que, a pesar de representar el 72% del total de empresas exportadoras, las MYPE

solo representan el 3,4% del valor total de las exportaciones del Perd.

Otro aspecto que afecta la competitividad se refiere a la fragmentacion del
desarrollo empresarial y productivo en un gran numero de pequefios negocios. Asi, el
94,2% de las empresas son micro empresas, 5% son pequefias, y apenas el 0,8% son
medianas y grandes empresas (INElI - PRODUCE, 2012). La fragmentacion de
empresas existente dificulta la posibilidad de diversificar la oferta y elevar la
productividad de la industria y demas sectores productivos y de servicios. De igual
forma, existen negocios unipersonales de subsistencia que no estan enfocados en la
generacion de valor, ni cuentan con recursos humanos cohesionados por una visién y un
compromiso de mejoramiento continuo. Muchas empresas unipersonales vy
microempresas enfrentan carencia de capacidades empresariales, tanto a nivel de

gestion como técnica y productiva.

El tamafio de las empresas influye en la productividad de la economia, podemos
observar el papel importante de las empresas de los sectores mediana y gran empresa
(gréfico 17), en la recuperacion y crecimiento de la productividad nacional. (el INEI las
clasifica segun: micro empresa 1-5; pequefia empresa 5-50; mediana empresa 51-200 y
gran empresa + 200). Es importante notar que tanto la productividad y el empleo crecio
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en el sector empresarial con mas de 50 trabajadores (mediana y gran empresa), en

donde la participacion en los beneficios esta garantizada por ley y por tanto es un

estimulo a los trabajadores a participar e involucrarse en el desempefio de su empresa..

Asi podemos observar el incremento del empleo en este sector en particular.

Tabla 7. POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA OCUPADA, SEGUN PRINCIPALES CARACTERISTICAS , 2004-2014

(Miles de personas)

Principales
caracteristicas

Total

Tamaiio de empresa

De 1a 10 personas

De 11a50 personas

Mas de 50 personas

NEP

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Encuesta Nacional de Hogares.

2004 2005 2006 2007 2008 2000 2010 2011 2012 203 2014
130598 131204 136830 141972 144592 147577 150899 153073 155415 156836 157969
101818 100860 1041398 106827 107028 108090 110875 111030 110234 111193 111769

780% 169% 761% 792% TA0% 732% T35% 72%% 709% 709% 70.8%
819 9280 9338 9906 10072 11290 11215 11000 11775 12296 11947
66% 71% 68% T0% T8% T1% T4 1% T6% 18% T76%

18749 19593 21942 237145 25052 26629 26915 28114 30650 31376 32285

144% 149% 160% 167% 173% 180% 178% 188% 197% 200% 204%
M3 4 M1 1494 1540 1569 1803 2329 2755 1971 1968

Estas cifras de ocupacion en empresas de mas de 50 empleados dista mucho de

las observadas en los paises Europeos (Espafia 39%). Lo mismo sucede con la

composicion de la estructura empresarial, lo que conlleva a buscar otros complementos

a la participacién en los beneficios para estimular el crecimiento empresarial.

Tabla 8: Peru, empresas segun segmento empresarial 2013-2014

Segmento empresarial

Micro empresa

Total

Pequefia empresa

Mediana y gran empresa

Administracion publica

Estructura Var %

2l 14 porcentual 2014 2014113
1778 377 188353 100,00 5,91
1 689 366 1787 857 94,92 5,83
71442 77503 4,11 8,48

11 195 11 380 0,60 1,65
6374 6791 0,36 6,54

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Directorio Central de Empresas y Establecimientos.
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Grafico 20: Peru, distribucion de empresas por segmento empresarial 2014
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Directorio Central de Empresas y Establecimientos.
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5. CONCLUSIONES

El grado en que las empresas se organizan internamente para permitir una mayor
0 menor participacion de sus trabajadores en la toma de decisiones y en los resultados
financieros colectivos, constituye un tema relevante para la investigacion econémica y
social por razones de eficiencia y de equidad. La participacién en las decisiones
aprovecha las capacidades humanas de todos los trabajadores y de este modo estimula a
las personas a aumentar su educacion y formacion profesional. Por otra parte, la
participacion financiera fomenta la identidad colectiva y contribuye a un reparto menos

desigual de la renta y la riqueza.

La participacion de los trabajadores en la empresa puede analizarse como una
cuestion mas a considerar por parte de los responsables de la gestién empresarial, que
deciden bajo criterios puramente de beneficio privado. O puede analizarse también
desde la perspectiva del interés general, bienestar social, y la posibilidad de implantar
politicas publicas que fomenten la participacion en sus diferentes variantes. Este trabajo
de fin de master aborda el tema de la participacion de los trabajadores en la empresa
bajo la doble perspectiva, micro o empresarial, y macro o economia nacional. Ademas
de la revision de la literatura tedrica sobre el tema, el trabajo analiza con cierto detalle la
experiencia Peruana de la participacion de los trabajadores en la empresa, una
experiencia que comienza con la imposicion por parte un estado “benevolente” de que
los trabajadores perciban como parte de su retribucion una parte de los beneficios de las
empresas donde trabajan, y evoluciona hacia una participacion voluntaria, alrededor de

modelos de gestion de calidad total voluntariamente implantados por las empresas.

El gobierno militar del Pert de 1968, busco modificar de manera profunda "la
estructura tradicional de la sociedad Peruana™ y la redistribucion de los ingresos se
presentd como una opcidn efectiva para elevar los niveles de vida de la poblacion
situada en la base de la piramide de ingresos. El reconocimiento en los afios setenta a la
participacion en la gestion, propiedad y los beneficios por los trabajadores parecié una
politica claramente favorable para aumentar los ingresos reales del 80% de la poblacion
peruana, que recibia el 35% del ingreso nacional, pero al parecer los mecanismos fueron

muy complicados. Ademas, una perfecta o cuasi perfecta igualdad en los ingresos
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personales es inconsistente con la existencia de un sistema de precios como mecanismo

asignador de recursos.

Para hacer viable y potenciar la participacion en la gestion y en las decisiones, la
educacion y capacitacion son factores claves, y la realidad Peruana de los 70's demostro
que los trabajadores carecian de las aptitudes para la autonomia y la funcién directiva y
una actitud leal de cooperacion, para el trabajador ahora nuevo empresario, las
reivindicaciones del resto de trabajadores quedaron en un plano muy por detras de sus
beneficios futuros por participacion en las utilidades o propiedad. En otras palabras, la
inadecuada capacitacion de los trabajadores no hizo viable el poder de decisién, gestion
y autonomia del trabajador, que por estar habituados a las practicas sindicales no logro
aprovechar la oportunidad que se le brind6 con la cogestion y la co-propiedad de la

empresa.

La formula de participacion ensayada en Per( entre 1970 y 1977 supuso el méas
completo y audaz, a la vez fallido ensayo de participacion global, la participacion se
convirtié durante una década en el eje mismo de la vida econémica del pais. En su
disefio original la finalidad de estas medidas era el fortalecimiento de la empresa
mediante la accién unitaria de los trabajadores en la gestion, en el proceso productivo,
en la propiedad empresarial y el estimulo de formas de interrelacion entre el capital y el
trabajo, sin embargo "las comunidades industriales/laborales” no generaron mayor
cooperacion en el interior de las empresas, paraddjicamente intensificaron la
conflictividad social y de esta forma no mejoraron ni los resultados econémico ni la

distribucidn de los ingresos.

Entre otros factores exdgenos del fracaso del sistema esté las relacion entre el
modelo de participacién y el sistema politico, que se justifica porque las leyes tienden a
homogenizar situaciones diferentes y soluciones no adecuadas a cada realidad
empresarial. La subordinacion de la reforma de la empresa para consolidar al régimen
politico contribuyd a mostrar las bases precarias en las que se apoyaba esta reforma y
contribuyé al alejamiento de los objetivos iniciales. Para el circulo de empresarios la

imposicion de la comunidad industrial / laboral signific la intromision en sus
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intereses y esto restd estimulos a nuevas inversiones y descendié la produccién, que a su

vez favoreci6 la fuga de capitales.

La crisis econdémica que atraveso el pais, la reduccion del nimero de empresas
obligadas a constituir comunidades y el imparable fendmeno inflacionario que provoco
el cierre de muchas empresas, minimizo6 el impulso transformador y de redistribucion e
los ingresos de este sistema de participacion nacido al amparo de un gobierno militar,

revolucionario y populista.

Con el retorno al libre mercado y el abandono de las politicas proteccionistas, el
sistema participativo experiment6 cambios importantes en el Pert. Del mismo modo la
literatura predice que el incremento de la productividad es uno de los principales efectos
incentivos de los sistemas de participacion de los trabajadores en los beneficios, y en la
configuracién econdémica contemporanea la influencia de los trabajadores alentaria la
participacion activa de éstos en los diferentes niveles de produccién y administracion de
la unidad productiva o de servicios, como lo es la empresa. En este sentido, el gobierno
Peruano reconoce la importancia de promover e incentivar a que el trabajador
contribuya a elevar la eficiencia y productividad de la empresa y por ende los sistemas
retributivos tienen gran importancia, por cuanto impulsan y fortalecen el compromiso
del personal y las empresas pueden aumentar significativamente su capacidad de
organizacion, haciéndose competitivas para los desafios comerciales actuales y esta es
la razon por la cual se mantiene la decision politica de reconocer el derecho de los
trabajadores a participar en los beneficios de la empresa, tratando de retribuir con
justicia lo que cada trabajador ha contribuido en la produccién de beneficios para la
empresa, con el objeto de que dicha participacion tenga el efecto incentivador en el

trabajador en su esfuerzo de elevar la productividad y competitividad.

El gobierno Peruano consciente de su papel promotor de la competitividad, s6lo
promueve otras formas de participacion que la constitucion permite, no las impone, y
propicia que sean producto de la voluntad de las partes, como la participacion del
trabajador en la gestion de la empresa bajo la figura de la delegacién voluntaria de
funciones por parte del empleador al trabajador, sin cuestionar el poder empresarial y

sin la atribucion de un derecho al colectivo laboral, sélo existe una descentralizacion de
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funciones para hacer més efectiva la empresa. La coyuntura aprovechada para esta
promocion es el auge de los sistemas de gestion de la calidad, porque estas practicas
contienen pautas que no solo incentivan la participacion activa del trabajador en el
desempefio y mejora continua de su empresa y proporcionan un marco adecuado para
potenciar el papel promotor del empleo productivo (productividad y competitividad)
que fundamentan el reconocimiento legal de la participacion en los beneficios de la

empresa por los trabajadores.

Hay que tener en cuenta que no existe un unico enfoque para la gestion de la
calidad y se debe considerar diversos factores para su implementacion. Los modelos
como el ISO 9000, el modelo Peruano de excelencia en la gestion o el modelo de
Malcolm Baldrige, contienen una serie de pautas para la implementacién de las
practicas de la calidad total, pero no hacen distincién por tipo de empresa ni por sector
industrial. EI no tener presente las variables que influyen en la relacion entre la gestion
de la calidad total y desempefio operacional puede llevar al fracaso la implementacién

de un modelo de gestidn de la calidad.

Todas las préacticas de la calidad total "NO" tienen la misma correlacion con el
desempefio operacional y es a través de este que se logra la mejora en el desempefio
organizacional. La efectividad en el uso de algunas précticas de la calidad total puede
tener relacion con los factores culturales de la sociedad. Los factores culturales podrian
relacionarse con la actitud de los trabajadores hacia la utilizacion de ciertas practicas de
la calidad total, y podrian condicionar la predisposicion de la alta direccién en la
implementacién de las mismas. EI Perd es un pais con alta distancia de poder y aversion
a la incertidumbre, y en este pais los trabajadores podrian sentirse incomodos con la

delegacion de poder, lo que podria originar que disminuya su desempefio.

El otorgamiento de poder al trabajador y el involucramiento del trabajador son
practicas de la calidad total y gestion que tienen relacion con la cultura y deben ser
objeto de analisis mas profundos. El objetivo de utilizar estas practicas es la de permitir
al trabajador un mayor poder para tomar decisiones. En paises con alta distancia de
poder y aversion a la incertidumbre, el conocer la manera de aumentar la eficacia de la

relacién con los trabajadores requiere de nuevos enfoques administrativos. Adoptar
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modelos de gestion que han sido desarrollados en otros paises, sin medir el impacto que
puede causar la cultura nacional, podria tener resultados contraproducentes. No
obstante, el que la delegacion de poder al trabajador no sea una practica muy comdn en

Per0, no significa de que no haya sido efectiva en las empresas donde se practica.

Al menor desarrollo de la participacion del trabajador en la gestion de la
empresa en Perd, ha contribuido adicionalmente la hostilidad del empresario, el recelo
de los sindicatos y sobre todo de las instituciones, por estar acostumbradas a ver al

trabajador desempefiando un papel pasivo.

Para un mercado emergente como el Peruano, la innovacion técnica es mas
significativa que la innovacion organizativa cuando se quiere influir en el desempefio
organizacional. En el contexto global actual es importante destacar que la promocion de
las otras formas de participacion como la gestion y la propiedad (capitalismo
compartido) encajan en el reconocimiento del trabajador como elemento esencial en el
desarrollo de la actividad empresarial y reforzaria el papel de la participacion en los
beneficios porgque cada trabajador estaria interesado e inmerso en la gestion, con lo cual
su nivel de compromiso hacia la empresa mejorard y eventualmente podria aumentar la
productividad de la misma. En estos ultimos 15 afios los factores que han inducido la
mayor participacion de los trabajadores son las innovaciones tecnoldgicas y los cambios
en las estructuras productivas y en los mercados que han primado la valorizacion de los
aspectos cualitativos del trabajo y la necesidad de contar con una mayor flexibilidad

interna en la organizacion del trabajo.

En Per( las empresas deben mejorar la baja percepcion de la importancia de la
innovacion organizativa como en Europa y Estados Unidos para conseguir mejores
desempefios. A nivel mundial, se percibe una tendencia creciente a prestar mas atencion
a las innovaciones organizativas, por tanto las empresas de mercados emergentes no
deberian descuidar ambos tipos de innovacion, técnica y organizativa, si su objetivo es
alcanzar mayores niveles de desempefio. En este aspecto es importante destacar y
promocionar los éxitos de las grandes empresas Peruanas, pero también es importante
tener en cuenta que esta forma organizativa tuvo su equivalente con éxito en las

actividades informales, de microempresa y empresa familiar surgidas en los 80 en
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medio de la crisis que obligb a muchos a autogenerar sus fuentes de trabajo para
subsistir y cuyo éxito radicd entre otros factores a que se organizaron en torno a la
confianza mutua y responsabilidad del personal contratado, donde las lealtades
personales facilitaban las relaciones econOmicas y porque estos valoraban esta
experiencia laboral como aporte para a futuro formar sus propias empresas Yy
organizarse en un conglomerado productivo como son el caso de la Asociacion de
Productores Textiles de Gamarra que no solo ha plantado cara a sus competidores
asiaticos en el mercado local, también en el mercado Norte Americano o el caso de la
familia Afafos Jeri - Kola Real que inici6 su empresa dedicada a la produccion y
comercializacion de bebidas con 15 trabajadores en 1988 y han logrado que se convierta
en una empresa multinacional con 17 plantas a nivel nacional y extranjero con un nivel

de produccion de 3000 millones de litros al afio con 8500 empleados.

La adopcion de sistemas de gestion de la calidad y la certificacion 1SO 9001,
reforz en un pais con una cultura arraigada en la jerarquia como el saso de Peru, el
papel importante de la alta direccion. Justamente haber mantenido parte del control
jerarquico, sumado a la participacion financiera de los trabajadores y a la delegacién y
descentralizacion de decision en los trabajadores producto de los circulos de calidad,
permitieron a un importante nimero de empresas, sobre todo aquellas inmersas en la
implantacion de sistemas de calidad y excelencia lograr aprovechar los beneficios que
tanto predica el capitalismo compartido. Si se revisan los datos macroeconémicos el
producto por trabajador ha crecido a un ritmo mayor que los salarios, lo mismo que el
peso de la participacion en los beneficios en los ingresos de los trabajadores. Entre 2000
y 2009, la participacion de las remuneraciones en el PIB se ha reducido del 24,4% al
22,%, mientras que la cuota del excedente de explotacion respecto del producto se
increment6 del 59,1% al 62,8 % (INEI 2011).

Uno de los aspectos que mas dificulta el crecimiento del producto por trabajador
es que la economia peruana presenta una estructura fragmentada desde el punto de vista
sectorial y productivo. En 2011, casi 10 millones de trabajadores laboran en unidades de
produccién que producen menos de 3 mil délares al afio (unos 250 dolares mensuales),

pero al mismo tiempo existen otros sectores de talla mundial, en donde el producto por
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trabajador sobrepasa los 40 mil dolares anuales, y sin embargo explican una pequefia
fraccion del empleo.

Se esperaba que la baja calidad del empleo en el Perd mejorara
significativamente en el periodo de crecimiento rapido observado en la década pasada,
que por ejemplo ha llevado a la economia a crecer en 32% en términos reales en el
periodo 2001-2006. Sin embargo, ello no ha ocurrido asi y mas bien se ha observado un
proceso complejo, los salarios (masa salarial) sélo lo hicieron en un 22% en tanto que

las utilidades (excedente de explotacion) crecieron en un 51% en el mismo periodo.

El principal desafio de Per( es generar empleos de calidad por dos vias: (1)
acelerando la creacion de nuevos empleos de productividad aceptable y (2) mejorando
la productividad e ingresos de los preexistentes. Una vision estratégica hace énfasis en
la necesidad de descansar en las ventajas comparativas provistas por el tipo de recursos
naturales y la abundancia de mano de obra no calificada. Otra vision estratégica enfatiza
en cambio que, en el actual proceso de competencia global, las innovaciones son la
principal fuente de competitividad, poniendo asi el acento en las ventajas adquiribles a
través de la inversion en conocimiento, innovaciones y calificacion de la mano de obra.
En este punto podemos sefialar que la participacién en la gestién de la empresa ha
estimulado la busqueda de capacitacion y mejora de los conocimiento por parte del
trabajador y la participacion en los beneficios, ha facilitado esta formacion con el

consiguiente aumento del capital humano en la empresa y en la sociedad.

El tema es que Perl se encuentra enfrentando el desafio de iniciar la transicion
de uno a otro esquema estratégico. No hay duda de que el proceso de globalizacién ha
contribuido al creciente predominio de la competencia basada en la innovacion, hecho
que probablemente se intensificara en el futuro. Pero también es cierto que paises como
Per( deben efectuar un transito gradual, desde una capacidad innovadora muy débil
hacia una relativamente fuerte para poder descansar en ella con fines de competitividad.
Para desarrollar ese transito debera descansar en politicas e incentivos para aprovechar
las ventajas comparativas existentes que generen el crecimiento econdmico y al mismo

tiempo introducir politicas e incentivos para desarrollar un sistema de adopcion,
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adaptacion e innovacion tecnoldgica y organizativa en el que interactien empresas y

entidades especializadas con la consiguiente inversion en capital humano.

La adhesion de la empresa al 1SO 9001 puede ser una oportunidad para promover
el aprendizaje y la promocion de otras formas de gestion en la empresa, a partir de la
indagacion de como se estan realizando las actividades y qué se requiere modificar para
efectuar mejoras. Es una ocasion para que la organizacion realice una autoevaluacion e
identifique sus fortalezas y debilidades, ademas de permitir a las personas a innovar. La
busqueda de la certificacién ISO 9001 tiene un componente operacional, vinculado a la
realizacion de las actividades laborales, y un componente de cultura organizacional
conformado por valores y creencias que influyen en la motivacion y el accionar de los
sujetos. El enfoque de las organizaciones que aprenden puede ser util al permitir
centrarnos en la dimension dificil de identificar pero que tiene un impacto crucial, la
cultura de aprendizaje. Si la cultura no apoya el aprendizaje es probable que el sistema
organizacional asimile el 1SO 9001 o cualquier otra forma de gestion, de manera que se
hagan "cambios para no cambiar", adoptando formalismos y acciones para contrarrestar
la carga burocréatica que normalmente ocasiona el 1SO 9001. Esto resalta el papel de la
alta direccion y de que su convencimiento es clave para cualquier innovacion

organizativa.

Un pais se mide en términos de calidad y un indicador es el nimero de empresas
que tienen capacidad para hacerlo. En Peru alrededor de 5500 pequefias y mediana
empresas estan exportando y apenas se llega a unas 1100 empresas certificadas en I1SO
9001 o ISO 14001, estd claro que existe una brecha muy grande para llegar a
equipararse a paises de la region como Chile. Es evidente que en Peru falta desarrollar
una cultura empresarial que tienda a certificarse, que se someta constantemente a
evaluaciones y certificaciones para alcanzar y mantener altos estandares de

competitividad.

Para terminar, como lo sefiala la evidencia empirica lo importante es saber bajo
qué circunstancias el efecto de la participacion de los trabajadores en los beneficios es
positivo sobre el potenciamiento de la empresa o la productividad, ademas las ventajas

del capitalismo compartido evidencian la complementariedad con otro tipo de
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participacion, como en las decisiones por ejemplo. En este sentido, hay que resaltar que
la participacion de los trabajadores en los beneficios no es responsable de los
espectaculares resultados macroecondmicos del Perd, pero hay que sefialar que han
potenciado los buenos resultados econdmicos de las empresas, tal como se refleja en la
figura 19, donde puede observarse mayor crecimiento de las utilidades de las empresas
del TOP 10000 desde 1998 a 2008, y esto explicaria el por qué para los trabajadores de
determinados sectores productivos entre los afios 2003 y 2008, la participacion en los
beneficios (18 sueldos) significo un monto superior al percibido durante el afio (14

sueldos).
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