LA EMPRESA
EN EL ANALISIS ECONOMICO

TR

Vicente SALAS FUMAS ()

L tema general de mi intervencion en este

ciclo de conferencias es la empresa desde la

perspectiva del andlisis economico. Aunque
nadie discutird gue la empresa es una institucion
esencial de la economia capitalista, muchos esta-
remos de acuerdo en que la Economia se ha ocu-
pado tradicionalmente muy poco de ella, sobre
todo si se compara con la atencién que ha mere-
cido entre los sociélogos o por parte de las escuelas
de negocios. ¢Qué ha provocado esta situacion?
+ Es previsible que cambie en el futuro? ;Qué aporta
al debate actual sobre la situacion y perspectivas
de la economia espafola una reflexion desde la
perspectiva de la empresa? Estas son algunas de
las cuestiones que deseo abordar a lo largo de
esta conferencia, confiando en convencerles des-
pués de ella que reflexionar sobre la empresa es al
menos tan necesario para los economistas espano-
les, como el hacerlo acerca del funcionamiento de
los mercados, su principal tema de interés hasta la
fecha.

Cualquier andlisis de la empresa debe partir re-
conociendo la diversidad del colectivo empresarial.
Ello hace dificil encontrar una aproximacion al tema
con suficiente generalidad para que puedan verse
reflejadas en él el mayor niumero de empresas.
Una opcion, sin duda la elegida con mayor fre-
cuencia, es reflexionar sobre los recursos y estra-
tegias que necesita la empresa espanola para ase-
gurar su competitividad en contextos de creciente
globalizacion de los mercados. La otra, elegida en
esta ocasion por considerarla menos debatida e
igualmente importante para explicar su éxito o fra-
caso, es analizar la naturaleza interna de la empresa,
su disefio organizativo, relaciones de poder, y en
definitiva su caracter de institucion social.

La exposicion posterior comienza con una breve
referencia a mi trayectoria profesional, desde la
formacion universitaria hasta la actividad docente
e investigadora sobre temas afines a la economia
empresarial. Después avanzaré en el tema concreto
que nos ocupa, sintetizando cual ha sido el modelo
de empresa dominante en el analisis economico,
se analizara después por qué ese modelo esta

siendo puesto en duda y cuales son las nuevas
direcciones en la investigacion teorica sobre la em-
presa en el analisis econémico. Por ultimo, pondre
el analisis general en la perspectiva de la realidad
espanola actual.

INTRODUCCION

Nuestro primer contacto con la empresa tiene
lugar en ESADE (Escuela Superior de Administra-
cion y Direccion de Empresas) cuando, en 1969,
inicié la Licenciatura en Ciencias Empresariales.
Muy pronto, los estudios universitarios sobre ges-
tion de empresas me hicieron notar la gran dife-
rencia que existia entre el método de estudio de
las asignaturas de economia y el de las asignaturas
especificas de gestion y administracion empresarial.
A través de las materias de economia se nos for-
maba para que, como futuros responsables de la
gestion de una empresa, tuviéramos unos conoci-
mientos minimos sobre como observar e interpretar
el entorno econdomico, del mismo modo que las
sociologicas ayudaban a comprender el entorno
social y las materias juridicas nos familiarizaban
con el marco legal. A pesar del notable esfuerzo
de estudio y trabajo que exigia superar con éxito
las materias de economia, el uso que se hacia de
las herramientas del andlisis economico para el
estudio de la gestion y administracion, tanto por
areas funcionales como de la empresa en su con-
junto, era practicamente nulo. Parecia confirmarse
asi que la Economia era una disciplina para estudiar
lo que ocurre fuera de la empresa, pero totalmente
inatil cuando se trataba de analizar aspectos de
gestion interna. Aceptado esto, nos seguia pare-
ciendo desafortunado no disponer para el estudio
de la gestion interna de la empresa, de un aparato
formal y analitico similar al de la Economia.

Influido por ésta y otras circunstancias, se pro-
duce una re-orientacion de mi carrera hacia la do-
cencia e investigacion, aunque inicialmente con la
duda de si continuar con temas de gestion empre-
sarial 0, por el contrario, seguir estudios de docto-
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rado en Economia. Gracias a la beca de la Funda-
cion Juan March y a la comprension y apoyo del
entonces director de ESADE, padre José Messa,
finalizado el cuarto curso viajé a la Universidad de
Purdue, Estados Unidos, para cursar estudios de
Doctorado en direccion de empresas en la Krannert
School of Management. Puesto que no habia con-
cluido la Licenciatura, durante el primer afio cursé
asignaturas del programa Master (MBA) y en gran
medida continuo la insatisfaccion por la ausencia
casi total de «academicismo» en las ensehanzas
de gestion empresarial.

La primera sefial de que podria haber «algo méas»
en el estudio de la gestién de empresas, surgio en
el curso de Contabilidad de Gestion (Managerial
Accounting), cuando en el tema dedicado a precios
de transferencia entre departamentos de una em-
presa integrada, se describia un proceso de for-
macion del precio que replicaba el funcionamiento
del mercado externo. El libro citaba, entre las refe-
rencias al tema, el trabajo «Price Guidelines in De-
centralized Organizations» de Andrew B. Whinston,
profesor entonces en la Krannert School. Whinston
era profesor de Economia y «Management» y di-
rector del area de «Management Science». Después
de algunas conversaciones con €l me di cuenta
que era la persona con la que deseaba trabajar.
Doctorado en Carnegie Mellon en la primera pro-
mocion del programa disefiado por Simon, Cooper,
March, Cyert, para estrechar la relacién entre la
Economia y el Management (aunque mas propia-
mente entre la Economia y la Psicologia Social),
Whinston era para mi un claro ejemplo de profesor
universitario que le interesaba estudiar la empresa,
los procesos de decision y organizacion que ocu-
rren dentro de ella, sin renunciar a las herramientas
del analisis economico. Mas aun, su paso por Car-
negie le hacia extremadamente sensible a la inves-
tigacion de los modelos economicos impregnados
de comportamiento satisfactor, racionalidad limi-
tada y limites cognoscitivos a la capacidad de pro-
cesar informacion.

Whinston entendia que los ordenadores, y en
particular los desarrollos en inteligencia artificial,
abrian nuevas vias de aproximacion entre la Eco-
nomia y la gestion, pero mi escaso interés y habi-
lidad en el manejo de las maquinas me alejo de su
nueva linea de investigacion y me llevo hacia los
trabajos mas clasicos de aplicacion de la microe-
conomia a problemas de gestion interna de la em-
presa. Aplicaciones de la teoria de la dualidad a la
construccion de numeros indices que permiten eva-
luar el impacto global de la inflacion en los resul-

tados de la empresag; la generalizacion de un mo-
delo de planificacion descentralizada en la empresa;
y la aplicacion de la teoria de los juegos coopera-
tivos a la fijacién de precios en monopolios natu-
rales, constituyeron los tres ensayos de la tesis
doctoral que, bajo el titulo «Theory and Models in
Non-Market Resource Allocation», presenté en el
verano de 1976. La gestacion final de la tesis coin-
cidié con la publicacién, a finales de 1975, del
libro Markets and Hierarchies, de O. Williamson, y
la publicacion, ese mismo afo, en el Bell Journal
of Economics, de las ponencias del Simposium
sobre Economics of Organization celebrado por
aquellas fechas. Gracias a estos trabajos, tuve por
primera vez la impresion que surgia una corriente
de pensamiento sobre aplicaciones de la Economia
a los problemas de decision y diseno organizativo
de la empresa.

De regreso a Espana, concluido el servicio mi-
litar e incorporado como profesor agregado al
Departamento de Economia de la Empresa de la
Universidad de Zaragoza, empezo la tarea de orga-
nizar las asignaturas de «empresa» dentro de la
Licenciatura de Ciencias Empresariales, la unica que
se impartia, y de poner en marcha lineas de in-
vestigacion que facilitaran la realizacion de tesis
doctorales por parte de los jovenes profesores. Para
ambas cosas fue util también mi experiencia en
Krannert puesto que, junto a «Management Scien-
ce», me especialicé en Direccion Estratégica como
area complementaria. La teoria microeconomica
de la empresa y sus aplicaciones al diseno organi-
zativo continu6 siendo mi principal area de inves-
tigacion teorica, pero la Direccion Estratégica ofre-
cia mejores oportunidades para la investigacion
empirica aplicada a la realidad espanola, sin tener
que renunciar al enfoque microeconomico. Asi sur-
gieron lineas de investigacion sobre el ratio g de
Tobin y su relevancia para la gestion (medida de
beneficios y variable explicativa de la inversion);
sobre difusion de innovaciones y curvas de apren-
dizaje por experiencia; sobre estrategias competi-
tivas en mercados con efectos de experiencia en
las funciones de demanda y de costes, que abrieron
el camino de jovenes profesores hacia futuras es-
pecializaciones en las areas de Finanzas y Marke-
ting. También en los primeros anos desde la incor-
poracion a la Universidad de Zaragoza inicié la
colaboraciéon con los profesores Duran Herrera y
Santillana del Barrio de la Universidad Autonoma
de Madrid, para estudiar la problematica de la pe-
quefa y mediana empresa en Espana; la investiga-
cion incluy6 el desarrollo de una metodologia para
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ajustar estados financieros por los efectos distor-
sionantes de la inflacion y, en general, para evaluar
el impacto de la inflacion en las decisiones de in-
version y financiacion, asi como en la imposicion
efectiva de las rentas del capital. Pocos afos des-
pués, junto con Alberto Lafuente también en Zara-
goza, llevamos a cabo estudios empiricos sobre
actividades de Investigacion y Desarrollo en em-
presas y sectores industriales espafoles, asi como
sobre factores socioeconOmicos de creacion de
empresas, a partir de la explotacion de una base
de datos internacional referida a paises con de-
sigual grado de desarrollo, incluida Espana.

La primera etapa de mi labor docente e investi-
gadora, desarrollada en la Universidad de Zaragoza,
culmina con la presentacion de las primeras tesis
doctorales que dirijo y la finalizacion de los pro-
yectos de investigacion resefiados. Dentro de ella
avanzo también en la preparacion de material do-
cente para las materias de Economia de las Orga-
nizaciones y Competencia Estratégica que imparto
en la Licenciatura de Ciencias Empresariales, y
completo el periodo de tres afios como coordina-
dor-secretario del area de Ciencias Econdmicas y
Juridicas en la Comision Asesora de Investigacion
Cientifica y Tecnologica (CAICYT). La segunda
etapa incluye varios meses de Visiting Scholar en
la Graduate School of Business de la Universidad
de Stanford, que me permiten reencontrarme con
la investigacion basica en Economia de las Orga-
nizaciones. En ella se ponen en marcha nuevas
tesis y trabajos de investigacion sobre competen-
cias en el sector bancario espariol, inversion y fi-
nanciacion de la empresa espariola, impacto de la
propiedad y el control de la empresa sobre sus
resultados, y remuneracion de los equipos directi-
vos, buena parte de ellos desde mi nuevo puesto
de catedratico de organizacion de empresas en la
Universidad Autonoma de Barcelona, al que accedo
en septiembre de 1990.

Como sintesis final de este repaso a mi expe-
riencia como universitario y estudioso de la eco-
nomia empresarial esparniola, desearia expresar al-
gunas valoraciones e impresiones que he extraido
de la misma: en primer lugar, los estudios empiricos
realizados me han transmitido la sensacion, en prac-
ticamente todos los casos, que la realidad empre-
sarial espafiola responde a la racionalidad de los
modelos, que por otra parte han sido contrastados
con resultados satisfactorios en otros paises. Se-
gundo, depués de estos ainos percibo que la dis-
tancia entre Management y Economia sigue sien-
do muy importante y que las dos disciplinas apenas

se enriquecen mutuamente. Mas aun, el debate
econdmico sobre la empresa como institucion ape-
nas se ha producido en nuestro pais, donde el
gran protagonista es el mercadoy las condiciones
para su funcionamiento més eficiente.

El resto de mi intervencién se centrara en este
ultimo punto de reflexion, desgranada en cuatro
apartados. El primero dedicado a revisar, breve-
mente, la concepcion dominante de la empresa
que ha surgido de la corriente principal de la Eco-
nomia de las Organizaciones en general y de la
Empresa en particular. El segundo dedicado a ex-
poner ciertos hechos que ponen en cuestion este
modelo dominante. El tercero se dedicara a recor-
dar algunos desarrollos recientes en el estudio eco-
némico de la empresa que superan las anomalias
que la evidencia empirica plantea a la teoria domi-
nante, y el cuarto y ultimo extrapolara algunas de
las conclusiones al contexto de la realidad espariola
actual.

A grandes rasgos, las ideas y reflexiones que
deseo transmitirles a Vds. podrian resumirse del
siguiente modo: El modelo dominante de empresa
que emerge del analisis economico es el de es-
tructura organica jerarquizada. Frente a él surgen
realidades donde se manifiestan estructuras orga-
nizativas participativas en el sentido mas amplio
del término. El estudio mas reciente de la jerarquia
y la participacion dentro del analisis economico
de la empresa, parte de la empresa misma y reco-
noce sus rasgos intrinsecamente diferenciales
frente al mercado, con lo cual, ademas, se dan
pasos muy notables de aproximacion al Manage-
ment. Jerarquia y participacion son paradigmas
sobre el concepto de empresa que tienen impor-
tantes efectos sistémicos con el diserio de los mer-
cados de trabajo y capital; en otros términos, la
empresa queda indisolublemente unida a los mer-
cados y debera ocupar un lugar destacado en la
discusion sobre el futuro de la organizacion social
de las economias avanzadas, como ya ocurre en
algunos paises.

LA EMPRESA EN EL ANALISIS ECONOMICO:
EL MODELO JERARQUICO

Para una buena parte del analisis econdmico la
empresa ha sido considerada fundamentalmente
un elemento auxiliar para el estudio de los merca-
dos y la formacion de precios. A partir de unas
posibilidades de produccion, tecnologia, y un cri-
terio para elegir entre ellas, maximizacion del be-
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neficio, se obtienen las funciones de oferta de pro-
ducto y demanda de factores que, junto con las
demandas de productos y oferta de ahorro y trabajo
de los consumidores, posibilitan cerrar los merca-
dos, generar equilibrios y estudiar sus propiedades.
La representacion de la empresa que emerge en el
estudio de los mercados no pretende ser realista
sino la mas util para hacer predicciones en torno
al funcionamiento de los mismos. La aparente con-
tradiccion entre la sencillez en la representacion
de la empresa y su comportamiento, y la dimension
y complejidad interna de la empresa real, en algu-
nos casos controlando mas recursos que una eco-
nomia nacional, no tiene mayor trascendencia mien-
tras no se ponga en peligro la capacidad para
predecir como se ajustan la oferta y demanda agre-
gadas a cambios en los precios relativos.

La concentracion del analisis econémico en el
estudio del funcionamiento de los mercados y la
formacion de precios, se justifica implicitamente
en la premisa de que el sistema de precios consti-
tuye el principal mecanismo a través del cual una
organizacion economica resuelve los problemas
de coordinacién e incentivos que resultan de una
progresiva especializacion y division del trabajo.
Coase (1937) es reconocido como el primero en
poner en duda de forma mas contundente esta
premisa, al sefalar que la coordinacion espontanea
de individuos automotivados que se consigue por
el sistema de precios, es s6lo una parte de la solu-
cion al problema de organizacion economica. A él
hay que anadir la coordinacion planificada y diri-
gida que tiene lugar dentro de las empresas a traves
de las funciones que desarrolla el «empresario co-
ordinador. En palabras de Coase,

Fuera de la empresa la produccion se dirige a
través de movimientos de precios [...]. Dentro de la
empresa las transacciones del mercado se eliminan
y en el lugar de la complicada estructura del mer-
cado se coloca al empresario coordinador, que dirige
la produccion (Coase, 1937, pag. 333).

Desde la publicacion del trabajo de Coase, las
economias capitalistas han progresado gracias, sin
duda, a una ampliacion y perfeccionamiento per-
manente de los mercados, pero durante estos afos
la empresa no ha perdido protagonismo. Asi, por
ejemplo, constatamos que empresas como General
Motors, IBM, AT & T, producen mas que muchas
economias nacionales. Constatamos también que
en los anos ochenta casi la mitad de los trabajadores
americanos realizan tareas de «direcciony, frente al
12 por 100 a principios de siglo (Radner, 1992, pagina
1387). Por otra parte, el principio de maximizacion

del beneficio es cada vez menos comprensivo como
paradigma de conducta, cuando tenemos en cuenta
la brecha entre propiedad y control que existe en la
gran empresa societaria por acciones, con la con-
secuente discrecionalidad de los gerentes de estas
empresas para perseguir objetivos personales dife-
rentes de los de los accionistas propietarios, ©
cuando observamos que una parte sustancial de la
produccion nacional se desarrolia en burocracias
estatales y organizaciones sin fines de lucro. Delante
de esta realidad Stiglitz escribe,

[-..] si los economistas queremos comprender como
tiene lugar la asignacion de recursos en una econo-
mia moderna, debemos comprender qué sucede
dentro de las organizaciones (Stiglitz, 1991, pagi-
na 15).

Mas contundente es todavia Simon cuando afirma,

Las economias de las sociedades industriales mo-
dernas responden mas correctamente a la denomi-
nacion de economias de organizaciones que a la
de economias de mercado. Por lo tanto, incluso las
economias capitalistas conducidas por el mercado
necesitan una teoria de las organizaciones tanto
como una teoria de los mercados (Simon, 1991, pa-
gina 42).

Simon, Stiglitz y Radner reflexionan sobre la ne-
cesidad de que la Economia, como disciplina inte-
resada por la eficiencia en el uso y asignacién de
los recursos, se preocupe de fodos |0s mecanismos
a través de los cuales se lleva a cabo su asignacion
y no solo del mecanismo de los precios. Es de
justicia reconocer, no obstante, que durante los
ultimos veinte afios la Economia ha hecho grandes
progresos en el analisis de la empresa y de las
organizaciones en general, sin condicionar dicho
analisis al papel de la empresa en el funcionamiento
del mercado, es decir convirtiendo a la empresa
en un objeto de estudio de interés por si misma.
Las investigaciones sobre Economia de las Orga-
nizaciones se han desarrollado en buena parte por
economistas que trabajan en las Escuelas de Ne-
gocios americanas constituyendo una brillante y
fructifera linea de investigacion. En este apartado
nos interesa destacar el modelo dominante de em-
presa que emerge de estas investigaciones (1). Este
modelo es el de empresa como jerarquia, con los
siguientes rasgos mas caracteristicos (2):

* Profundizacién en la division del trabajo y es-
pecializacion de tareas.

* Superposicion de unidades administrativas co-
nectadas a traves de flujos verticales de informa-
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* Relaciones de autoridad de los niveles supe-
riores sobre los inferiores con un mando unico
superior a todos.

* Especializacion y separacion entre funciones
decisorias y ejecutivas, distinguiendo dentro de
las primeras las de caracter estratégico, concen-
tradas en el nivel alto, y las de caracter tactico.

La visualizacion de la empresa como una jerar-
quia significa que el problema de coordinacion
interna de la accion colectiva se desarrolla a través
de la centralizacion en la unidad administrativa su-
perior, de informacion pertinente a todas las uni-
dades bajo su tramo de control; la unidad superior
dictara instrucciones a cada subordinado sobre
qué debe hacer y como debe hacerlo, teniendo en
cuenta las instrucciones que reciben los demas,
con el fin de alcanzar la sincronia que requiere la
presencia de interdependencias entre las acciones
de todos los subordinados en la obtencion del pro-
ducto final. El problema de motivacion e incenti-
vos se resuelve a través del contrato que fija las
contrapartidas entre la empresa y sus miembros,
contrato de cuyo cumplimiento por el subordina-
do, también se responsabiliza a las unidades ad-
ministrativas intermedias. Las disputas se produ-
cen exclusivamente entre unidades del mismo ni-
vel jerarquico, y su resclucion sera a traves de la
negociacion y el ajuste mutuo o, si es necesaria
una resolucion mas rapida, a través de la decision
vinculante de la unidad jerarquica superior.

La asociacion entre empresa y jerarquia res-
ponde, de un lado, a la evidencia empirica que
proporcionan los estudios sobre la gestacion y cre-
cimiento de la empresa americana, principalmente
los recopilados en las obras de Chandler (1966,
1990). Algunos autores como Lazonick (1991) apun-
tan que es precisamente en la innovacion organi-
zativa que supone la vertebracion jerarquica de las
funciones gestora-administrativa, donde radica la
ventaja comparativa de la gran empresa americana
que termina por imponerse a la empresa inglesa
que emerge de la revolucion industrial. Ello ocurre
a pesar de que la dispersion accionarial necesaria
para hacer compatible el volumen de inversion que
la gran empresa debe llevar a cabo, con una ade-
cuada diversificacion de riesgos, documentada por
la influyente obra de Berle y Means (1932), da
lugar a cierta confusion acerca de quién ocupa
realmente la cuspide superior de la jerarquia, si los
accionistas propietarios o los gerentes a quien ne-
cesariamente deben delegar las decisiones sobre
la asignacion y el control de los recursos produc-
tivos. A partir de esta observacion, una parte im-

portante de la literatura sobre economia de la em-
presa se centra en estudiar la influencia en la con-
ducta de la empresa y las implicaciones para el
funcionamiento de los mercados, de la separacion
entre propietarios (tedricos ocupantes de la cuspide
jerarquica y por ello capaces de imponer al colec-
tivo sus objetivos de maximizacion del beneficio) y
gestores, ocupantes en la practica de esa posicion
y presumiblemente motivados por intereses dife-
rentes (3).

La literatura economica sobre la empresa capi-
talista es, sin embargo, mucho més extensa que la
que se ocupa de la compleja relacion entre accio-
nistas y gestores (aunque esta ultima es sin duda
la mas aludida porque en esa relacion compleja se
ha visto por algunos autores la ruptura del para-
digma de empresa neoclasica, desde el momento
que se cuestiona el objetivo de maximizacion del
beneficio como motor de las decisiones de la em-
presa). A partir de esta literatura interesa destacar
aqui las justificaciones teoricas que, desde la bus-
queda de la eficiencia, se han dado a la estructu-
racion jerarquica de actividades dentro de la em-
presa, sintetizadas en los siguientes postulados:

1) La jerarquia supera los limites de la racio-
nalidad limitada.

2) La jerarquia economiza en costes de tran-
saccion.

3) Lajerarquia internaliza externalidades de pro-
duccion.

4) La comunicacion horizontal no supera los
resultados de la comunicacion vertical.

1) Herbert Simon (1962) relaciona la jerarquia
con la respuesta «natural» de los organismos bio-
logicos y sociales delante de la complejidad, y ar-
gumenta con abundantes ejemplos las ventajas que
supone frente a otras «arquitecturas» de esa com-
plejidad. Sus pormencrizados andlisis de lo que
denomina «racionalidad de procedimiento», en con-
traposicion a la «racionalidad sustantiva» de los
modelos econémicos, también le conduce a la cons-
tatacion de la eficacia de estas estructuras. La ra-
cionalidad sustantiva intenta desgranar los procesos
mentales de decision de los agentes sociales reco-
nociendo expresamente las restricciones bajo las
cuales se llevan a cabo y, puesto que éstas son
sustanciales, especialmente en lo que se refiere a
la capacidad humana para procesar informacion,
estudiar la racionalidad sustantiva no es un pro-
blema trivial.
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A través de sus investigaciones, Simon constata
que una estrategia eficaz para superar los limites
que soporta la mente humana frente a los problemas
complejos, consiste en descomponer el problema
en subproblemas, cada uno de los cuales posee
una solucion ya conocida o es mas facil de obtener
que el problema original. Si una primera descom-
posicion es insuficiente, en cuanto que la comple-
jidad es todavia excesiva, aquélla puede continuar
sucesivamente generandose asi una estructura je-
rarquica de los problemas y subproblemas (4).

Segun Simon, la descomposicion jerdrquica no
es solo una estrategia eficaz para superar los limites
a la racionalidad individual, sino que es extrapolable
a la configuracion de cualquier sistema complejo.
Las razones por las cuales un sistema complejo
sera generalmente jerarquico las resume Simon
(1977, pag. 111) en las siguientes:

«1.—Entre todos los sistemas posibles de un ta-
mano y complejidad dados, los sistemas jerarquicos,
compuestos por subsistemas, son mas probables
de emerger a traves de procesos evolucionarios.
Los mecanismos de la seleccion natural produciran
jerarquias mas rapidamente que sistemas no jerar-
quicos de tamafno comparable, porque los compo-
nentes de la jerarquia son ellos mismos sistemas
estables.

2 —Entre los sistemas de un cierto tamano y com-
plejidad, los sistemas jerarquicos requieren mucha
menos transmision de informacion entre sus partes
que otro tipo de sistemas.

3.—Con la estructura jerarquica, la complejidad
de una organizacion contemplada desde cualquier
posicion dentro de ella es casi independiente de su
tamafio total» (5).

2) LaEconomia de los Costes de Transaccion,
impulsada sobre todo por Oliver Williamson, con
notables influencias como €l mismo reconoce de
Coase y Simon, contrapone la jerarquia al mercado
como mecanismos alternativos de conducir la asig-
nacion de recursos y utiliza a la empresa como el
ejemplo mas representativo de institucion jerar-
quizada que emerge para economizar en costes
de transaccion (6). Esta parcela de la economia
institucional arranca de la descripcion que realiza
Coase de la naturaleza de la empresa, a la que
considera como una relacion de autoridad emanada
del contrato de empleo entre empresario y traba-
jadores. El contrato confiere al empresario capaci-
dad de dar ordenes e instrucciones a los emplea-
dos, previsiblemente como medio de llevar a cabo
las funciones de coordinacion gue asume en el
ambito interno de la empresa (7). Coase describe

la naturaleza de la empresa en téerminos de rela-
ciones de autoridad, pero no explica cudles son
los ahorros en costes de transaccion frente al mer-
cado que pueden atribuirse a la misma; se trata de
reconciliar la teoria de la empresa con la realidad
empirica y ésta, efectivamente, muestra que las
ordenes e instrucciones son frecuentes entre em-
pleadores y empleados. El primer autor que advierte
mejoras de eficiencia en la naturaleza del contrato
gue regula la relacion de empleo es Simon (1951),
para quien dicho contrato constituye un contrato
de alquiler de servicios por el cual el empresario
adquiere el derecho a usar esos servicios en funcion
de las contingencias que sucesivamente concurran
en las diferentes tareas. La adaptacion sucesiva a
las contingencias evita la necesidad de redactar
contratos contingentes ex-ante que establezcan las
contrapartidas entre empleador y empleado ante
todas las eventualidades posibles (contrato que
por otra parte seria inviable porque su elaboracion
exigiria capacidades de anticipacion y observacion
que superan los limites de la racionalidad humana).
Igualmente sustituye al contrato de mercado que
fija las contrapartidas para un escenario esperado,
debiéndose renegociar cualquier modificacion pos-
terior de las mismas, con lo cual se pierde flexibi-
lidad o se incurre en altos costes de negociacion.

Las observaciones de Simon son posteriormente
incorporadas a la comparacién mas formal entre
contratos completos, donde se especifican todas
y cada una de las contrapartidas entre las partes,
y los contratos incompletos, donde se dejan ciertos
términos sin especificar al mismo tiempo que se
precisa a quién le correspondera la decision de
completarlos posteriormente (8). La empresa cons-
tituiria asi una accion colectiva donde los miembros
se vinculan predominantemente a través de con-
tratos incompletos, correspondiéndole a la jerarquia
establecer sobre quién recaen los derechos a de-
cidir ante contingencias no previstas, en determi-
nadas circunstancias (9). Dentro de la jerarquia, la
autoridad se manifiesta en la posesion del derecho
a decidir ante lo no previsto o anticipado, mientras
gue la subordinacion significa reconocer en otro
el ejercicio de ese derecho. Poseer mas autoridad
significa asumir contratos mas incompletos para
regular la accion colectiva entre los miembros que
se agrupan en torno a una unidad jerarquica. Ello
sin duda otorgard mas flexibilidad adaptativa al
grupo, pero significa también mas discrecionalidad
y, por tanto, mas posibilidades de «abuso» por parte
del receptor de la autoridad. El subordinado esta
sujeto a mas incertidumbre sobre la tarea a realizar
y pedira por ello una mayor contraprestacion.
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3) Laaccion colectiva gue supone la confluen-
cia en la empresa de diferentes propietarios de
recursos, esta justificada mientras se alcanza una
mayor productividad que la que se conseguiria si
cada propietario se dedicara a explotar sus propios
recursos. Alchian y Demsetz (1972) denominan a
las condiciones tecnoldgicas que mejoran la pro-
ductividad de la accion colectiva frente a la suma
de las individuales, produccion en equipo. El interés
por participar en la accion colectiva de cada miem-
bro no depende de los resultados que consiga el
grupo sino de los suyos propios en relacion al
coste de oportunidad que soporta. Este coste esta
determinado a partir del valor de los recursos en
empleos alternativos, pero los beneficios dependen
de como se establezca el reparto de la produccion
colectiva entre todos los participantes. Alchian y
Demsetz contemplan dos opciones béasicas para
regular las relaciones del grupo, de un lado la auto-
gestion y del otro la empresa capitalista. En el
primer caso cada participante en la accion colectiva
recibe a cambio una parte del resultado final que
consiga el grupo y unilateralmente decide cual sera
su contribucion, consciente de que el resto de miem-
bros no podran verificar cual es realmente esa con-
tribucion ni deducirla a partir de observar la pro-
duccion total (10). La autogestion, advierten estos
autores, da lugar a externalidades en la produccion,
fruto de las cuales se generaran conductas de po-
lizon (free riding) y pérdidas de eficiencia colectiva.
La explicacion del resultado es muy simple. Su-
pongamos que existen n propietarios de recursos
y que cada uno recibe la n’sima parte del produc-
to total; para una aportacion dada del resto de
miembros del grupo variar marginalmente su apor-
tacion solo le repercute en la n’sima parte de los
beneficios; el resto recae sobre los demas. Pero,
en cambio, soporta el 100 por 100 de los costes.
Se produce asi una discrepancia entre beneficios
marginales netos privados y beneficios marginales
netos colectivos que conduce a decisiones indivi-
duales ineficientes, en términos similares a las que
se producen ante externalidades en el consumo
(bienes publicos).

La empresa capitalista supera la ineficiencia des-
crita cambiando la estructura multilateral de los
contratos entre todos los propietarios de recursos,
por otra unilateral entre el «empresario» y cada
uno de estos propietarios. El empresario se espe-
cializa en observar cudles son las aportaciones a
la accion colectiva que realiza cada miembro; de
este modo se convierten en informacion publica
que puede utilizarse en la redaccion de los contra-
tos. Cuando este contrato estipula que cada miem-

bro recibira del empresario una compensacion con-
dicionada a la aportacion que realiza y no a la
produccion final, los beneficios y costes del con-
trato quedan desvinculados de las acciones de los
demas y se evitan las externalidades que favorecen
las conductas de polizon. Queda por decidir final-
mente cuanto aporta cada uno a la accion colectiva,
decision que se delega en el empresario. Para mo-
tivarlo correctamente, en relacion a la eficiencia
perseguida, se le hace beneficiario residual de la
diferencia entre lo que el grupo produce y lo que
se ha comprometido a pagar a los propietarios de
los recursos.

El caracter unilateral de los contratos alrededor
de un pivote central, empresario, la centralizacion
en éste de toda la capacidad de decision y su
revestimiento de funciones de vigilancia y supervi-
sion como medio de evitar conductas que dafen
los intereses del grupo, constituyen, en nuestra
opinion, rasgos suficientes para calificar de jerar-
quia a la configuracién de empresa capitalista que
proponen Alchian y Demsetz (11).

La influyente teoria de la empresa capitalista ela-
borada por Alchian y Demsetz es analizada mas
formalmente por Holmstron (1982). Este autor de-
muestra la consistencia de los argumentos intuitivos
de Alchian y Demsetz pero demuestra también que
las funciones de supervision y centralizacion de
decision que aguellos atribuyen al empresario no
son esenciales para recuperar la eficiencia colectiva
bajo los supuestos contemplados. Basta con que
el empresario haga creible delante del grupo la
amenaza de que seran penalizados con la pérdida
de todo lo producido cuando no alcancen la pro-
duccion eficiente, para que cada participante con-
tribuya a la accion colectiva con la aportacion so-
cialmente deseable.

Con la aportacion de Holmstron parece romperse
la correspondencia entre empresa capitalista —je-
rarquia— eficiencia que se desprende del trabajo
de Alchian y Demsetz, pero Eswaran y Kotwal
(1984) advierten que si el empresario recibe la pro-
duccion realmente obtenida por el grupo cuando
no se alcanza el objetivo prefijado, aquél tendra
incentivos a «sobornar» a uno © varios miembros
con el fin de que contribuyan por debajo de lo que
es necesario para conseguir dicho objetivo. Admi-
nistrar un sistema de premios y castigos basado
en resultados colectivos y no comprometerse de-
lante de cada participante con unas contrapartidas
individualizadas ex-ante a la actividad de produc-
cion, genera efectos perversos en la conducta del
empresario y no se alcanza la eficiencia deseada.
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La alternativa de la jerarquizacion a lo Alchian y
Demsetz vuelve a imponerse.

4) En este postulado la jerarquia no refleja tanto
relaciones de autoridad como estructura de los
flujos de informacion. Dentro de él se incluyen las
investigaciones sobre el uso eficiente de la infor-
macion en organizaciones donde la especializacion
de los miembros provoca la adquisicion de infor-
macion privada sobre el entorno de sus tareas (es
decir,se produce una diseminacion de informacion
entre los diversos agentes participantes), llevadas
a cabo bajo la denominacion de teoria de los equi-
pos (12). Teniendo en cuenta que la comunicacion
de informacion es costosa, el colectivo puede optar
por una opcion de decisiones descentralizadas,
donde el disefio organizativo consistiria en definir,
para cada miembro, la mejor regla de decision
dependiendo solo de la informacion privada que
posee; es decir, se renuncia a las actividades de
comunicacion y se ahorran los costes que ello
conlleva. Ahora bien, la eficiencia colectiva, en ge-
neral, se perjudica, porque la informacion parcial
con la que cada miembro decide no optimiza las
posibilidades de coordinacion que permitiria el in-
tercambio de informacion. El coste de oportunidad
de la no comunicacion aumenta a medida que las
interdependencias entre los miembros del «equipo»
son mas intensas, a medida que la informacion de
cada miembro estd menos correlacionada con la
de los demas y en presencia de muitiples solucio-
nes descentralizadas igualmente eficientes. A partir
de un cierto punto, los beneficios de la comuni-
cacion-coordinacion justifican opciones de disefio
que incluyan el intercambio de informacion y den-
tro de ellas se buscaran las que minimicen los
costes de dicha comunicacion (13).

Para que las decisiones se tomen con toda la
informacion relevante pueden articularse dos sis-
temas de comunicacion. El primero, disefiando una
red que comunique entre si a todos los participan-
tes y a través de la cual se transmitan los mensa-
jes necesarios para que cada uno decida sobre
las variables bajo su control con foda la informa-
cion a disposicion del grupo. El segundo, creando
una unidad conectada a cada miembro que recibe
los mensajes sobre la informacién localizada en
cada punto, decide a partir de ella sobre las varia-
bles de decision relevantes y comunica a su vez a
cada agente ejecutivo cual es la accion que le co-
rresponde realizar de acuerdo con los intereses
colectivos del grupo. La primera opcion de disefio
supone crear n(n-1)/2 interrelaciones de comuni-
cacion entre un colectivo de nmiembros, mientras

que la segunda exige solo ninterrelaciones mas la
incorporacion de la unidad central de decision. A
medida que n aumenta es facil visualizar el ahorro
de interrelaciones, y previsiblemente de costes, que
consigue la opcion «jerarquizante» con centraliza-
cion de informacion y decision, frente a la opcion
de comunicacion exhaustiva y descentralizacion
de decisiones.

La teoria de los equipos analiza el uso eficiente
de la informacién en las organizaciones bajo la
premisa de que los miembros de ésta no tienen
intereses privados y, en cambio, asumen como
funcion de preferencias individual una funcion de
utilidad definida sobre los resultados del grupo.
Cuando los miembros de la organizacion si tienen
intereses individuales, el disefio organizativo debera
tener en cuenta los incentivos a manipular en be-
neficio propio los mensajes que transmiten, asi
como a seguir reglas de decision que resulten Op-
timas desde sus propias preferencias y no desde
los intereses del grupo. El disefio organizativo re-
comendable en este nuevo contexto ha estado teo-
ricamente condicionado por las implicaciones del
denominado «principio de revelacion», Myerson
(1982), segln el cual, bajo el supuesto de que no
existen limites en la comunicacion y la unidad cen-
tral receptora de los mensajes puede comprome-
terse de antemano acerca de como respondera a
dichos mensajes, cualquier solucion de equilibrio
que se alcance puede ser replicada a través de un
diseno organizativo alternativo donde se crea una
estructura en dos niveles y los miembros del nivel
inferior comunican sin distorsiones toda su infor-
macion privada al nivel superior.

De acuerdo con este principio, la delegacion de
capacidad de decision no mejora la eficiencia frente
a la centralizacion, incluso cuando la informacion
esta descentralizada y ésta puede ser compartida
entre todos los miembros de la organizacion, es
decir se permite plena interaccion entre ellos (14).
El disefio organizativo, en términos de como se
estructuran las interrelaciones entre los miembros
del grupo, se convierte en irrelevante y todos los
esfuerzos para mejorar la eficiencia se dirigen hacia
el estudio del contrato que regula la relacion de
cada miembro con la unidad central. Este contrato
no necesariamente debe hacerse en condiciones
de informacion simétrica como suponen Alchian y
Demsetz, sino que la logica del principio de reve-
lacion es aplicable también a los contextos de
ariesgo moral», donde las acciones de los agentes
se confunden con las realizaciones de variables
aleatorias, es decir, la «teoria de la agencia» cons-
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tituiria un caso particular de aplicacion del principio
de revelacion.

EXCEPCIONES AL USO DE LA JERARQUIA:
EVIDENCIAS EMPIRICAS

Hasta aqui hemos revisado las evidencias empi-
ricas y los fundamentos tedricos que refrendan la
configuracion jerarquica de la empresa. Pero, exis-
ten limites a la jerarquizacion progresiva de las
relaciones? La respuesta a esta pregunta se ha
buscado sobre todo dentro del objetivo mas amplio
de comprender los determinantes de la frontera
entre el mercado y la empresa como mecanismos
de asignacion de recursos. La jerarquia incurre en
sus propios costes de transaccion y previsiblemente
éstos seran mayores a medida que expande su
influencia. A pesar de que el mercado también
tiene costes, en algun momento sera ventajoso
mantener las transacciones en el dominio del mer-
cado y la expansion de la jerarquia se detendra.
Por lo tanto la jerarquia vendra frenada por sus
propios costes y si aceptamos la correspondencia
entre jerarquia y gestion que hace Radner, serian
estos costes de gestion los que, cuando superaran
a los del mercado, determinaran marginalmente la
frontera entre los dos mecanismos.

Los costes de gestion son, sin embargo, una
categoria ambigua de costes si excluimos la remu-
neracion de las personas a las que se les encargan
las funciones administrativas dentro de la jerarquia.
Pero como se ha demostrado, Calve y Wellistz
(1978), aunque los costes del personal indirecto
encarecen la produccion, lo relevante es si la en-
carecen mas o menos proporcionalmente con el
aumento del tamanio, es decir si existen economias
o deseconomias de escala en los costes de gestion;
los analisis técnicos sugieren que mientras la je-
rarquia funcione «correctamente», los rendimientos
de escala seran no decrecientes y su expansion
podra continuar indefinidamente a partir del mo-
mento que resulta eficiente internalizar en ella una
sola transaccion.

Los limites a la jerarquia, desde esta perspectiva,
se originan en su funcionamiento incorrecto, es
decir, cuando no se cumplen algunas de las hipo-
tesis implicitas o explicitas en la misma. Costes
por «pérdida de control», consecuencia de limites
en la capacidad de decisién y comunicacion de
los mandos intermedios (Williamson, 1967; Beck-
man, 1977, Rosen, 1982), de los tiempos fijos de
puesta a punto (Keren y Levhari, 1979, 1983) o la

supervision imperfecta de los subordinados (Calvo
y Wellistz, 1978), serian la categoria de coste, méas
alla de la remuneracion por las labores de gestion,
que si dan lugar a rendimientos decrecientes. Otra
categoria de costes de la jerarquia, que también
pone limites a su crecimiento, es los «costes de
influenciar; en terminologia de Milgrom y Roberts,
«las pérdidas que se originan como consecuencia
de que los individuos de una organizacion busquen
influir en sus decisiones para conseguir un bene-
ficio propio (y en algunos casos tener éxito en ese
intento), asi como por las respuestas de la organi-
zacion para controlar esa conducta» (1990, pagi-
na 58) (15).

La referencia a los costes de la jerarquia sirve
para explicar su competencia institucional frente
al mercado, pero de ella no se deriva ni implicita ni
explicitamente que la alternativa a la jerarquia ra-
digue necesariamente en el mercado. Es decir, no
se contempla la posibilidad de encontrar otro di-
sefio organizativo no jerarquizante de las relaciones
internas de la empresa, que pueda resolver los
problemas de coordinacion y motivacion de forma
mas eficiente que la jerarquia.

El reto a jerarquia como modelo dominante de
empresa no debe buscarse, por tanto, entre la teoria
resefiada, sino mas bien en otras consideraciones
emanadas de la evidencia empirica y que parecen
apuntar hacia una progresiva des-jerarquizacion
de las estructuras y relaciones empresariales. De-
dicaremas el resto de este apartado a revisar algu-
nas de estas evidencias.

1) Proliferacion de formas intermedias de or-
ganizacion. La Economia de Costes de Transaccion
distingue entre jerarquia-empresa y mercado, como
mecanismos de asignacion de recursos. En el pri-
mero los derechos de decision no precontratados
estan centralizados y en segundo descentralizados;
por otra parte, quién es el participante en la accién
colectiva que recibe tales derechos no se discute
con demasiado detalle, aunque podria inferirse que
debera tener cierta ventaja en la observacion de
las realizaciones de las variables que constituyen
contingencias futuras.

La dicotomia entre empresas y mercado nos ex-
plica la proliferacion de formulas de accion colec-
tiva donde un estudio minucioso de las mismas
hace dificil deslindar si responden al modelo de
empresa o al modelo de mercado. Los acuerdos
de cooperacion entre empresas, joint ventures, fran-
quicias, cuasi-integracion entre proveedores y clien-
tes, grupos y holdings de empresas, divisionaliza-
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cion con centros de beneficios, muestran una re-
alidad donde parece que empresas juridicamente
independientes deciden restringir su autonomia
mas alla de lo que les exigiria relacionarse con
otras a través de contratos de compra-venta, y
donde unidades que podrian mantener una auto-
nomia absoluta como empresas totalmente inde-
pendientes, se mantienen en cambio ligadas a una
unidad jerarquicamente superior. En otros términos,
frente a la nitidez en la asignacion de derechos de
decision que suponen las opciones de empresa y
mercado puro, |a proliferacion de estas formas mix-
tas plantea una solucion donde los derechos se
reparten entre los agentes que participan en ellas.
La dispersion de derechos de decision exigira con-
tinuos ajustes mutuos, negociaciones previsible-
mente costosas, atencion permanente a posibles
aprovechamientos oportunistas... Pero su existen-
cia, aplicando la propia logica de la Economia de
los Costes de Transaccion por la cual las institu-
ciones que sobreviven deben haber superado el
test de la seleccion natural, advierte que tales costes
pueden ser inferiores a los que se incurren con las
formas puras. Analizados éstos, principalmente los
que se producen con la fusion y/o integracion de
unas empresas con otras, puede ocurrir que la
asignacion de derechos residuales de decision, no
sea neutral con respecto a quien es el receptor de
los mismos, como presupone la Economia de los
Costes de Transaccion. Es decir, si un proveedor
y su cliente se integran habra que decidir quién de
los dos cede al otro los derechos residuales que
inicialmente posee y, si no fuere indiferente, tal
vez resulta mas eficiente una solucion que les per-
mita compartirlos (16).

2) Discrepancia entre la teoria y la evidencia
empirica sobre contratos eficientes. La teoria de la
agencia y de los contratos eficientes de empleo en
general, establecen unas predicciones relativamente
precisas sobre como debe ser el contrato para que
cumpla las condiciones de eficiencia derivadas del
modelo. Asi, por ejemplo, el modelo de agencia
predice que en ausencia de posibilidades de su-
pervision directa, como les ocurre a los colectivos
altamente dispersos de accionistas en las socieda-
des anonimas, el principal fijara un contrato al
agente, director general de la sociedad, donde la
remuneracion de éste sera muy sensible a los re-
sultados de la empresa. Baker, Jensen y Murphy
(1988), Jensen y Murphy (1990) encuentran, en
cambio, que la remuneracion de los altos ejecutivos
de las grandes sociedades americanas es muy poco
sensible a los beneficios de sus empresas. Aparte

de otras consideraciones en torno a la perplejidad
ante sus resultados, en uno de los trabajos escriben,

«En ultimo término puede ser que los psicologos,
conductistas, consultores de recursos humanos y
directivos sepan algo sobre comportamiento hu-
mano y motivacion gue no se refleja en nuestros
modelos economicos» (Baker, Jensen y Murphy,
1988, pag. 615).

Las «anomalias» empiricas frente a los modelos
trascienden el ambito del diseno organizativo in-
terno, y cuestionan la eficacia de los mercados
gue tienen como mision inducir comportamientos
eficientes de los gerentes. Es decir, si los gerentes
pueden eludir sus responsabilidades de estructurar
contratos que promuevan conductas orientadas a
la maximiacion del valor de la empresa, ello significa
que los mercados de productos, talento directivo y
control de empresas no actuan eficientemente. Si
los mecanismos que el modelo de organizacion
capitalista ha desarrollado para contrarrestar la con-
centracion de poder en la cuspide de las estructuras
jerarquicas de las grandes empresas, son incapaces
de limitar la discrecionalidad de los altos ejecutivos,
tal vez resulte justificado introducir otros de caracter
interno donde, a través de compartir el poder ultimo
de decision entre varios colectivos que forman parte
de la organizacion, se asegure el control mutuo
entre unos y otros (17). Esta parece ser, por otra
parte, la solucion adoptada en paises donde los
mercados de control de la discrecionalidad directiva
ya se sabe de antemano que son inoperantes, como
Japon y Alemania.

3) Proliferacion de formulas horizontales de
coordinacion. La jerarquia burocréatica separa ca-
si totalmente las tareas estrictamente ejecutivas
de las de recogida de informacion, coordinacion-
y resolucion de problemas. Frente a ella, diversos
estudios, Piore (1989), MIT Commission (1989),
detectan disefios alternativos donde la resolu-
cion de problemas se traslada a los niveles mas
bajos de la jerarquia, la produccion se organiza en
torno a equipos auténomos de trabajadores, los
trabajadores, a través de los circulos de calidad,
participan activamente en la mejora continuada de
productos y procesos, la compartamentalizacion
de las funciones de investigacion, desarrollo, fa-
bricacion y venta se sustituye por los equipos in-
terdepartamentales de ingenieros de productos y
procesos, especialistas de marketing, responsables
de fabricacion, con gran autonomia y autocontrol.
Todas estas practicas, englobadas por la MIT Com-
mission bajo la denominacién de best manufactu-
ring practices, son las que estan siendo implantadas
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precisamente entre empresas que consiguen cotas
mas altas de ganancias en productividad. La im-
plantacion con éxito de mecanismos de coordina-
cion horizontal constituye un reto importante a las
predicciones de la teoria de la jerarquia y en par-
ticular al principio de revelacion.

La coordinacion horizontal, en sus diferentes fa-
cetas, acostumbra a ir acompanada también de
politicas en la gestion de los recursos humanos
sensiblemente diferentes de las que se usan en las
jerarquias verticales. La coordinacion horizontal
demanda a cada trabajador un esfuerzo en com-
patibilizar la programacion de su trabajo con el de
los trabajadores vecinos. Por ello los trabajadores
deberdn poseer habilidades y cualificaciones no
solo en las operaciones propias de su puesto de
trabajo, sino también en capacidad de comunica-
cion, iniciativa para resolver problemas, que aumen-
taran la eficacia de su relaciéon con otros. Adquirir
estas habilidades requiere un aprendizaje que tenga
en cuenta las peculiaridades especificas del puesto
de trabajo a desemperiar. Contrasta asi con la for-
macioén mas general y anterior a la incorporacion
al puesto de trabajo, que predomina en el modelo
jerarquico.

La inversion especifica que supone para €l tra-
bajador adquirir conocimientos que solo puede
rentabilizar mientras se mantenga en ta empresa,
deberéa ir unida a contrapartidas en términos de
estabilidad y continuidad en el empleo; su carrera
de promocion y desarrollo interno sera relativa-
mente lenta para rentabilizar al méximo las habili-
dades adquiridas en la relacion con otros traba-
jadores de su nivel. Si el ascenso a un nivel superior
de la jerarquia formal fuera el Unico medio de mejo-
rar el salario, los incentivos a la acumulacion de
conocimientos y habilidades especificas serian in-
suficientes, por lo que la jerarquia de puestos se
complementa con una jerarquia de estatus y sala-
rios que desvincula las mejoras de remuneracion
de promociones y ascensos. Por Ultimo, el interés
por colaborar con otros y compartir conocimientos
con aquellos recién incorporados al grupo se fo-
menta por medio de sistemas de promocion que
dan un peso importante a la antigliedad en fa em-
presa, y por medio de vincutar una parte de la
remuneracion individual a resultados colectivos.
En suma, précticas todas ellas que, desde la teoria
de la jerarquia, poseen importantes ineficientes la-
tentes.

4) Distanciamiento entre Economia de la Em-
presa y las teorias y prdcticas del Management.
La concepcion jerarquica de la empresa postula

como principales tareas de gestion disefar redes
de comunicacion, ejercer la supervision sobre los
subordinados y disefar los sistemas de incentivos
que motiven a los empleados. Todo ello bajo la
premisa latente, excepto en la «teoria de los equi-
pos», de que en el interior de la empresa-jerarquia
se manifiestan los mismos conflictos de intereses
que en el mercado.

La lectura de textos sobre Psicologia de las or-
ganizaciones o sobre la Administracion profesional
de la empresa permite observar, en cambio, refe-
rencias a tareas de gestion en términos de ejercicio
de liderazgo y fomento de la cooperacién, de la
asuncion de riesgos, de la innovacion y de fa pre-
disposicion al cambio. Chester Barnard, en su in-
fluyente libro The Functions of the Executive, es-
crito en 1938, describe una organizacibn como una
tarea colectiva de cooperacion y el papel de los
dirigentes como el de hacer posible esta colabora-
cion procurando que todos se impongan metas
por encima de las que dicta el interés egoista (18):

«Las organizaciones perduran en proporcion al
grado de moralidad de aquellos que las gobiernan.
Esto significa que prevision, objetivos a largo plazo,
elevados ideales, son la base para una cooperacion
permanente» (Barnard, 1938, pags. 282).

H. Simon, influido por Barnard desde sus pri-
meros escritos, rememora recientemente la vision
cooperativa de éste. Para Simon (1991) las eviden-
cias empiricas que apuntan hacia una disociacion
entre los intereses de los empleados de las empre-
sas y las recompensas materiales que reciben a
cambio, no deben entenderse como sindénimos de
ineficiencia en el disefio de los contratos, pues la
eficiencia estara asegurada siempre que los altos
responsables de la gestion empresarial aprovechen
la «ductilidad» de los empleados para inculcar en
ellos lealtad y adhesion a los objetivos de la orga-
nizacién. Simon valora del siguiente modo el estado
actual de la Economia de las Organizaciones:

«Los intentos de la nueva economia institucional
para explicar el comportamiento de las organiza-
ciones apelando a cuestiones como agencia, infor-
macion asimétrica, costes de transaccion, oportu-
nismo, y otros conceptos extraidos de la economia
neoclasica, ignoran mecanismos organizacionales
basicos como autoridad, identificacién y coordina-
cion y, por tanto, son en gran medida incompletos»
(Simon, 1991, pag. 42).

La racionalidad economica entra en colision con
estos principios de conducta que responden a es-
tructuras de preferencias probablemente desco-
nocidas para ella, pero la Economia que se dedica
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al estudio de ia conducta en las organizaciones
debe tener presente que su modelo jerarquico de
estructura interna difiere en muchos aspectos del
que, real o ilusamente, poseen aquellos que Mas
directamente observan la realidad de las empresas
e influyen sobre ella a través de su ejercicio profe-
sional. Teniendo en cuenta, ademas, que la con-
cepcion economicista tampoco queda avalada ine-
quivocamente por su capacidad predictiva cuando
se contrastan hipotesis formuladas a partir de la
teoria de los contratos, la conveniencia de una
revision critica de algunos de sus planteamientos
parece manifiesta.

5} La emergencia de patrones institucionales
de ambito nacional y no solo sectorial. Las variantes
en el disefio organizativo interno de la empresa,
grado de jerarquizacion, podrian responder a fac-
tores tecnologicos o relacionados con la demanda,
de tal manera que como estos factores tendran un
caracter generalmente sectorial, los disenos mas
adecuados a los mismos deberian reproducirse en
una misma industria en diferentes paises. Sin em-
bargo, Aoki (1992) puntualiza que lo que ha emer-
gido realmente son patrones institucionales de am-
bito nacional, como el de los Estados Unidos,
Alemania o Japon. Ello parece indicar que el disefo
organizativo interno que emerge como dominante
en una economia, lo hace en consonancia con
otras instituciones econdémicas desarrolladas dentro
de ella, especialmente sus mercados de trabajo y
capital. De esta forma el predominio de la jerarquia
gue se observa en Estados Unidos forma parte de
un sistema donde existe un mercado de trabajo
externo plenamente permeable con el mercado in-
terno, la autofinanciacion es la forma mas extendida
de conseguir fondos para la inversion nueva, mien-
tras que el control sobre los recursos de capital ya
existentes se transfiere con fluidez a través de un
mercado de titulos financieros altamente desarro-
llado y eficiente en la funcion de valorar economi-
camente a dichos recursos (formacion de precios
del riesgo).

Japon, en cambio, ha asumido como disefo or-
ganizativo dominante entre sus empresas la coor-
dinacion horizontal, ha fomentado el aprendizaje
especifico de los trabajadores y ha instaurado me-
canismos para compartir el poder y las rentas de
la accion colectiva. Al mismo tiempo, los mercados
externos de trabajo poseen un desarrollo muy li-
mitado, al igual que ocurre con el mercado de
control de empresas. La financiacion de la inversion
nueva, no obstante, se realiza principalmente a tra-
ves de deuda bancaria, convirtiendo a los bancos

en agentes activos muy importantes en los proce-
sos de re-estructuracion empresarial.

La emergencia de patrones nacionales mas alla
de regularidades sectoriales, pone un nuevo reto
al estudio econdmico de la empresa puesto que
ésta ya no puede sustraerse del entorno institucio-
nal mas amplio de que forma parte, condicionan-
doloy, a su vez, estando condicionada por el. Sur-
gen asi claros efectos sistémicos en el estudio
economico de la empresa y las organizaciones en
general, que no han sido tenidos en cuenta sufi-
cientemente hasta la fecha.

Después de revisar estas cinco grandes cuestio-
nes en torno a la realidad econémica de la empresa
en las sociedades avanzadas, parece emerger la
conclusion de que la participacion, en sentido am-
plio, constituye una alternativa al modelo de jerar-
quia como paradigma de la empresa. El apartado
siguiente esboza algunos de los rasgos esenciales
de modelos mas formales sobre la concepcion par-
ticipativa de la empresa.

LAS REVISIONES DEL MODELO JERARQUICO
DE EMPRESA

La Economia de las Organizaciones mas tradi-
cional traslada al estudio de la empresa los mismos
conceptos de racionalidad, equilibrio y eficiencia
que se usan para estudiar los mercados. La princi-
pal innovacion consiste en incorporar al analisis
las restricciones de informacion asimétrica o desi-
gualmente distribuida, tecnologia en equipo, costes
de comunicacion, racionalidad limitada..., que no
existen en el modelo competitivo. El resultado final
es que los problemas que se investigan y sus so-
luciones no dependen de que las relaciones entre
agentes ocurran dentro de una organizacion-em-
presa, © que tengan lugar enire empresas inde-
pendientes. La teoria de la agencia es un buen
ejemplo de esta afirmacion, hasta el punto que
autores muy reconocidos en esta literatura como
Jensen y Meckling (1976) ponen de relieve que la
empresa es solo un nexo contractual que permite
a un colectivo actuar en el mercado como si se
tratara de un agente individual. La atencion, por
tanto, debe centrarse en el contrato y mientras la
naturaleza de éste no sea especifica de dicho nexo,
los resultados de estudiar el contrato son extrapo-
lables a cualquier contexto.

Para aumentar la capacidad predictiva y dar res-
puesta a las realidades emergentes donde ia par-
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ticipacion parece imponerse a la jerarquia, la Eco-
nomia de las Organizaciones debe alterar su punto
de referencia desde los agentes individuales al con-
texto donde éstos interaccionan. En otros términos,
la Economia de las Organizaciones debe hacer
mas hincapié en el espacio donde ocurren las in-
terrelaciones entre los agentes, mas alla de sus
motivaciones, incentivos e informacion inmediatos.
La diferencia entre empresa y mercado radica, pen-
samos, en que dentro de la empresa existe una
gama mas amplia de opciones de disefio que varian
la informacion y los incentivos, siendo precisamente
la principal funcion de los encargados de ejercer
tareas directivas modificar las variables contextuales
para que la interaccion entre los agentes se vea
influida favorablemente por ellas. Cuando se tras-
lada al ambito de ia empresa la logica de andlisis
propia del mercado competitivo, el contexto se
supone dado y el papel de los gerentes se limita
practicamente a disefiar y hacer cumplir el contrato
respetando las restricciones que impone dicho con-
texto. Podria afirmarse, por tanto, que la Economia
de las Organizaciones dominantes aporta solucio-
nes el problema de disefio organizativo a traves de
manipular variables de corto plazo, mientras que
ignora otras manipulables a medio o largo plazo.

En nuestra opinion, las variables de contexto
cuya manipulacion en el proceso de disefio permite
generar un marco para las transacciones propio
de la organizacion y diferenciado del mercado,
son las siguientes:

1) Definicion de tareas y puestos de trabajo.
2) Horizonte temporal de las relaciones.

3) Personalizacion e identidad colectiva.

4) Distribucion del poder politico.

La jerarquia que emerge de la teoria tradicional
de la empresa en el andlisis econOmiIco se corres-
ponde con una opcion de disefio sobre las variables
de contexto donde la definicion de tareas profun-
diza en la especializacion y elimina todas las rela-
ciones laterales entre puestos; las entradas y salidas
de la relacion contractual se producen sin costes
sustanciales y el horizonte temporal es uniperiodo;
no existe identidad colectiva y por tanto no existe
la categoria de miembro del grupo, contrapuesta a
la de no miembro; el poder politico esta centralizado
en un solo participante de la relacion. En este con-
texto, cada participante en la accion colectiva man-
tiene una relacion bilateral con el nexo central in-
dependiente de la que mantienen los demas y, por
tanto, el marco donde ocurre dicha relacion es

irrelevante hasta el punto que empresa y mercado
se confunden.

Para acomodar las evidencias que cuestionan el
modelo jerarquico, segun lo expuesto en el apar-
tado anterior, es necesario situarnos en un contexto
distinto que definimos globaimente como modelo
participativo. En él se definen tareas para grupos
autonomos y se fomenta la comunicacion hori-
zontal; se fomenta la estabilidad y la permanencia
a veces incluso haciendo soportar costes por aban-
dono; se fomenta la identidad colectiva, reputacion
y sentido de pertenencia; y se comparte el poder
politico. En el nuevo escenario, empresa y mercado
quedan mucho mas nitidamente diferenciados y
trasladar a la empresa las nociones de equilibrio
propias del mercado competitivo es ahora mucho
menos pertinente. Probablemente por este motivo
observamos nuevas direcciones en la modelizacion
teorica de las organizaciones, donde se plantea
expresamente el andlisis comparado de las formas
jerarquicas versus las no jerarquicas. Veamos al-
gunos de los trabajos mas representativos en estas
lineas de investigacion agrupados en torno a las
variables antes mencionadas.

1) Frente a la definicion de puestos de trabajo
altamente especializados y la comunicacion vertical
de la estructura jerarquica, se contrapone la orga-
nizacion de grupos de personas en torno a defini-
ciones amplias de puestos de trabajo, rotacion en
la realizacion de tareas, comunicacion horizontal
y delegacion de autoridad. ¢Existen mejoras po-
tenciales de eficiencia en la sustitucion de la es-
tructura jerarquica? Esta pregunta ha generado
una notabie literatura reciente que Aoki (1992) re-
visa extensamente. Algunos de los resuitados prin-
cipales se resumen del siguiente modo:

a) La eficiencia relativa de la coordinacién ho-
rizontal versus la vertical depende del tipo de in-
certidumbre que soporta la empresa en su entorno
especifico, particularmente en su demanda y tec-
nologia. Entornos con cambios muy bruscos o por
el contrario muy estables conceden ventaja a la
coordinacion vertical frente a la horizontal, mientras
que en entornos que cambian continuamente pero
sin brusquedades la coordinacion horizontal se de-
muestra superior, Acki (1986, 1990), Itoh (1987),
Sah y Stiglitz (1988).

b) Avances en la eficacia de la tecnologia de
comunicacion asi como en la tecnologia que am-
plifica la capacidad humana de recibir y transmitir
mensajes, reducen los costes de transmitir y pro-
cesar informacion hasta el punto que las funciones
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de proceso de informacion y coordinacion pueden
desarrollarse mas eficientemente de forma conjunta
que separadas; Radner (1991), Marschak y Rei-
chelstein (1992).

¢) La coordinacion de tareas puede delegarse
eficientemente a los niveles mas bajos de la jerar-
quia donde se localiza la informacion mas inme-
diata, siempre que los agentes sean relativamente
homogeéneos en sus actitudes ante el riesgo, sus
esfuerzos y sus habilidades, Ramabrishnan y Tha-
kor (1991), Itoh (1992), Varian (1990), Holmstron y
Milgrom (1990).

d) Existen condiciones relativas a los costes
de cambiar de tareas y propiedades en la naturale-
za de los factores estocasticos presentes en la tec-
nologia, donde resulta eficiente motivar a los agen-
tes para que lleven a cabo tareas de apoyo a sus
companeros y asuman colectivamente un conjunto
de tareas, Macho-Stadler y Pérez-Castrillo (1993),
Holmstron y Milgrom (1993).

2) El reconocimiento de que el horizonte tem-
poral de las relaciones entre los agentes puede
prolongarse mas alld de un periodo, junto con el
caracter de «relacion permanente y continuadas
que se le reconoce a la empresa/organizacion, abre
nuevas posibilidades de investigacion sobre el pro-
blema de los incentivos al comportamiento eficiente
en las organizaciones. Alchian y Demsetz (1972),
Homilstron (1982) demuestran que el modelo de
empresa autogestionada conduce a asignaciones
ineficientes de recursos. Sus resultados, sin em-
bargo, se obtienen bajo la hipotesis de que el ho-
rizonte temporal de decision es uniperiodo. Cuando
esta hipotesis se sustituye por la relacion repetida,
la modelizacién de la empresa autogestionada
puede hacerse bajo la metodologia de la teoria de
juegos repetidos y las conclusiones sobre la viabi-
lidad y las condiciones de eficiencia para esta forma
de organizacion se modifican notablemente.

El caracter repetido de las relaciones entre los
miembros de una organizacién amplia el conjunto
de estrategias factibles entre los agentes partici-
pantes en la misma, de manera que, bajo determi-
nadas condiciones, la autogestion alcanza los ni-
veles de eficiencia que los primeros analisis de
esta forma de organizacion reservaban sélo para
estructuras jerarquicas. La aplicacion de la teoria
de los juegos repetidos al disefio organizativo en
acciones colectivas, ha permitido investigar las con-
diciones que favorecen la aparicion de conductas
descentralizadas eficientes o «cooperativas». Es de-
cir, conductas que respetando los incentivos indi-

viduales a la maximizacion de la utilidad, lleven a
los agentes a elegir voluntariamente acciones que
garantizan la méxima eficiencia colectiva (19). Estas
condiciones son: a) una alta probabilidad de que
la relacion que surge de la accién colectiva conti-
nuara en el futuro, Axelrod (1984); b) un menor
grado de impaciencia entre los miembros del grupo,
medida a través del factor de descuento con el
que se actualizan rentas futuras, McLeod (1988);
¢) mayor capacidad de compromiso mutuo para
que las expectativas sobre la continuidad de la
cooperacion se refuercen continuamente (desarro-
llando, por ejemplo, una «cultura corporativar),
Kreps (1990); d) mayor flexibilidad del grupo para
promover acciones punitivas sobre las conductas
aprovechadas, por ejemplo imponiendo costes por
el abandono, que fomenten la «woz» y la «ealtad»
frente a la alternativa de «salida», Hirschman (1970),
Putterman y Skillman (1992).

La revision detallada de esta literatura revela que
la discusion en torno a como mejorar la eficiencia
de la autogestion conduce a conductas y ambientes
que también se debaten en la literatura profesional
de direccion de empresas: seguridad, lealtad, repu-
tacion de honestidad, cultura..., son términos ha-
bituales entre estudiosos y consultores de las tareas
de gestion que aparecen en las aplicaciones de la
teoria de los juegos repetidos al analisis econémico
de la accién colectiva.

3) La Economia de las Organizaciones tradi-
cional analiza los incentivos individuales en accio-
nes colectivas suponiendo dadas las preferencias
de los agentes y analizando las variaciones en la
conducta que resultan de cambios en los estimulos
(precios y costes). Otras ciencias sociales como la
Sociologia, en cambio, hacen hincapié en la modi-
ficacion de las preferencias individuales que se
consiguen desde la propia accion colectiva. La Eco-
nomia muestra un creciente interes por esta linea
de investigacion, reservada hasta ahora a las otras
ciencias sociales, Akerlof (1991), Hollander (1990),
Innaacone (1992), Kandel y Lazear (1992) consti-
tuyen ejemplos representativos.

La accion colectiva permite inducir en los agentes
individuales una «presion del grupo» que coaccione
su comportamiento dirigiendolo hacia conductas
positivas para el mismo. El grupo puede motivar a
los individuos positivamente a través de manifes-
taciones de aprobacion por su comportamiento,
Hollander (1990), o negativamente creando senti-
mientos de culpabilidad o verguenza, Kandel y La-
zear (1992). La culpabilidad es una presion interna
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en el sentido de que una persona se siente pena-
lizada por perjudicar a otros incluso cuando los
demas no pueden observar su conducta; la ver-
glenza es, en cambio, una presion externa que
ocurre cuando los demas pueden observar la con-
ducta del aprovechado. Cuando estos sentimientos
estan presentes, las conductas oportunistas propias
del «polizén» se atenuaran, sin necesidad de que
intervenga ninguna autoridad formal. Por tanto el
grupo tratara de fomentarlas y para ello se tomaran
acciones concretas. Es evidente que un miembro
del grupo solo tendra interés en «presionar» sobre
otro si la conducta de éste afecta a su propio bie-
nestar. Esto ocurrira cuando existan externalidades
en la produccidn y la remuneracion de los miem-
bros del grupo dependa de resultados colectivos
(a través de participar en los beneficios, por ejem-
plo). Externalidades y participacion en beneficios
son por tanto condiciones necesarias para que
emerjan presiones colectivas dentro del grupo; a
partir de ellas se podran iniciar actividades ten-
dentes a promover «sentimientos de lealtad», «es-
piritu de equipo», necesarios para que surjan los
sentimientos de culpabilidad que autodisciplinen
la conducta. Se llega asi a una vision de la accion
colectiva diametralmente opuesta a la que propo-
nen Alchian y Demsetz. De acuerdo con estos auto-
res el diseno organizativo debe orientarse a eliminar
las externalidades (supervisor que contrata a cada
agente por un salario). Alternativamente puede ar-
gumentarse que existen circunstancias donde a
través de crear externalidades aseguramos rela-
ciones interpersonales capaces de automotivar a
cada miembro del grupo hacia conductas positivas
para el colectivo. Por esta via, los costes de la
supervision jerarquica que implica la solucion de
Alchian y Demsetz se reducen y, aunque promover
espiritu de equipo y lealtad también tendra sus
costes, el problema se traslada a investigar condi-
ciones del entorno de trabajo y de las caracteristicas
de los miembros del grupo que favorecen més a
un modelo organizativo que al otro. Surge, por
tanto, una nueva linea de investigacion que de
nuevo aproxima la Economia de las Organizaciones
a las disciplinas profesionales de gestion (20).

4) El modelo jerarquico de empresa concentra
toda la capacidad de decision sobre los objetivos
de la accion colectiva y la movilizacion de los me-
dios para alcanzarlos, en la cuspide mas alta de la
estructura jerarquica; existe, por tanto, una clara
asimetria en la capacidad de iniciativa del partici-
pante en la accion colectiva que ocupa la cuspide
jerarquica y el resto de miembros de la organizacion

a los que solamente se les concede la libertad de
aceptar o rechazar el contrato que aquél les ofrece.
La empresa capitalista dominante coloca en la ca-
beza de la jerarquia a los propietarios del capital,
accionistas, con lo cual el objetivo de la empresa
coincidira con el de maximizacion del beneficio; a
los demas propietarios de recursos, trabajadores,
no se les concede ningun papel en la decision
sobre los objetivos y mision de la organizacion.

Como ya hemos sefalado, la Economia de la
Empresa tradicionalmente solo ha contemplado
una variante del modelo descrito, donde la relacion
entre los accionistas propietarios y los recursos de
la empresa esta mediatizada por la presencia de
una gerencia con discrecionalidad en la persecu-
cion de sus propios objetivos. El estudio de es-
tructuras de poder mas complejas en empresas
capitalistas es mucho mas reciente y se ha mate-
rializado en investigaciones donde trabajadores,
accionistas, bancos y gerentes asumen un papel
activo en el proceso de decision al més alto nivel
jerarquico. Garvey y Swan (1992) presentan un
modelo sobre la estructura del 6rgano de gobierno
de la empresa que tiene en cuenta simultaneamen-
te el disefio de los contratos de empleo con los
contratos financieros, para llegar finalmente a un
proceso de decision donde bancos, accionistas y
trabajadores se reparten el poder. Los autores de-
muestran que la presencia de los bancos en ese
organo de gobierno favorece el diseno de contratos
que estimulan la cooperacion voluntaria entre los
trabajadores y mejoran la eficiencia del grupo. En
una linea similar, Aoki (1992) demuestra que la
eficiencia del modelo de produccion en equipo
estudiado por Holmstron (1982), puede mejorarse
incorporando a un banco con capacidad de inter-
venir cuando el output del grupo alcanza a poste-
riori un nivel intermedio o bajo, junto a los accio-
nistas que controlan el grupo cuando los resultados
son altos. Aoki demuestra también que la mejora
en la eficiencia colectiva resultante de incorporar
el banco a la relacion, es mayor a medida que
aumenta la diferencia entre el valor de los servicios
de trabajo dentro de la empresa frente a su valor
en empleos alternativos; es decir, existen comple-
mentariedades entre estructuras contractuales con
la presencia activa del banco y una alta inversion
en capital humano especifico.

Ademas de los bancos también los gerentes asu-
men nuevas funciones en los modelos recientes
de control empresarial. Cuando existe coordinacion
horizontal, la asignacion de tareas se realiza a gru-
pos en lugar de a personas individuales y cuando
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se invierte en lealtad, espiritu de equipo y cultura,
una parte sustancial de los recursos humanos de
la empresa se convierten en recursos especificos,
es decir, su valor econdmico es mayor dentro de
la empresa que en empleos alternativos. Aoki (1988,
capitulo 4) demuestra que en estas condiciones
ceder todo el poder de decision a los accionistas
puede dar lugar a ineficiencias porque los trabaja-
dores estaran sujetos a una eventual expropiacion
de las quasi-rentas correspondientes a sus inver-
siones especificas. Para superar el problema caben
diferentes opciones pero una de ellas consistiria
en que la direccion general de la empresa asumiera
como criterio de decision la maximizacion del valor
economico de fodos los recursos de la empresa,
incluidos los recursos humanos especificos; la ge-
rencia se convierte asi en un mediador entre los
intereses potencialmente en conflicto de capitalistas
y trabajadores. Investigar sobre el disefio de con-
tratos que motiven adecuadamente a los gerentes
a asumir este papel, sera sin duda una fructifera
linea de investigacion.

IMPLICACIONES PARA LA REALIDAD
EMPRESARIAL ESPANOLA

Hasta aqui, la reflexion se ha centrado en as-
pectos generales del analisis econdmico de la em-
presa, destacando la emergencia de un modelo
participativo de organizacion empresarial que com-
pite con el modelo jerarquico dominante, tanto en
su implantacion real como en el interés de los
economistas académicos. Resta para concluir tras-
ladar a nuestro entorno inmediato algunas de las
cuestiones revisadas en apartados anteriores pre-
guntandonos acerca de las implicaciones que se
derivan de ellas para los economistas espanoles,
para los responsables de la gestion de las empresas,
y para los responsables de la politica econdmica.

Lo expuesto hasta aqui es suficiente para que
convengamos que la empresa es una institucion
social importante, compleja y con problemas de
investigacion altamente estimulantes para que los
economistas academicos espanoles nos ocupemos
de ella, por lo menos con la misma intensidad con
la que nos ocupamos de estudiar el funcionamiento
de los mercados. La rentabilidad social de esa in-
vestigacion también esta asegurada, si tenemos
en cuenta el impacto atribuible a cualquier avance
que permita mejorar la eficacia de los procesos
administrativos, tanto en organizaciones publicas
como privadas, a tenor del volumen de recursos
que se asignan a través de ellos. Los progresos en

la investigacion econoémica sobre la empresa y su
organizacion interna, estructura de los drganos de
gobierno, politicas generales y funcionales, debe-
rian contribuir a modificar el papel de la ensefan-
za de la Economia en la formacion de profesiona-
les de la gestion empresarial, pues ya no se trata
solo de adquirir conocimientos sobre el funciona-
miento del entorno econdmico de la empresa, sino
de aprender conceptos y herramientas de utilidad
para la toma de decisiones de gestion interna.

Desde esta perspectiva, la Microeconomia de-
beria de jugar en relacion a la gestion de empresas,
un papel similar al que la Macroeconomia juega
para la politica economica. La realidad es, sin em-
bargo, muy distinta y si algo esperan de la Econo-
mia los responsables de la gestion empresarial tiene
que ver con la Macroeconomia (por ejemplo, pre-
visiones sobre el ciclo economico, magnitudes agre-
gadas como inflacion o tipo de interés...). La mayor
atencion de la Economia hacia la empresa misma,
tanto en lo que se refiere a sus aspectos de orga-
nizacion interna, a los que hemos aludido en este
trabajo, como a los de interaccion estrategica entre
empresas rivales que se disputan mercados oligo-
polisticos, dentro de la Economia Industrial, augu-
ran un futuro muy diferente, siempre que seamos
capaces de demostrar la relevancia de los desa-
rrollos microeconémicos para la resolucion de pro-
blemas concretos de gestion.

Los avances en la investigacion econdmica sobre
la empresa también aportan algo, pensamos, a aque-
llos que actualmente ya tienen responsabilidades
de gestion. Es cierto que algunas de las cuestiones
que interesan a los estudiosos del modelo partici-
pativo de empresa emergen primero Como inno-
vaciones organizativas puestas en marcha por em-
presas concretas (poniéndose en evidencia una
vez mas la mayor habilidad que acostumbra a de-
mostrar el economista en explicar el pasado que
en prever el futuro). Sin embargo, pensamos que
de lo expuesto se deducen algunas ensenanzas
que merece la pena resaltar. En primer lugar, los
progresos en la investigacion teérica sobre la em-
presa participativa estan afianzando su consistencia
interna, convirtiéndola en una opcion alternativa
contrastada al modelo jerarquico. Esto no significa
que todas las empresas deben evolucionar hacia
esa forma organizativa; descubrir las mejoras de
eficiencia que puede lograrse sustituyendo la bu-
rocracia jerarquizada por otras formas desjerar-
quizadas es precisamente la responsabilidad de la
alta direccion que nadie puede atribuirse. En tér-
minos generales, el modelo jerarquico seguira sien-
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do una opcion valida para empresas que busquen
una posicion en el mercado a traves de una ventaja
competitiva en costes apoyada en recursos tangi-
bles y en mano de obra que responda a la condi-
cion de mercancia, es decir, plenamente estanda-
rizada para que la fuerza de trabajo interna sea
perfectamente sustituible por trabajadores externos.

Por el contrario, si la empresa persigue una ven-
taja competitiva a través de incorporar valor a sus
productos, se vera obligada a recurrir a recursos
intangibles (tecnologicos, comerciales, organiza-
cionales) y a capital humano especifico. La jerar-
quia sera previsiblemente incompatible con una
acumulacion y gestion eficiente de estos recursos
debido a que las externalidades que generan y las
complementariedades existentes entre ellos, exigen
mas cooperacion y coordinacion que las que se
consiguen con el modelo jerarquico (21). Ahora
bien, los analisis tedricos demuestran que cada
forma organizativa lleva consigo complementarie-
dades entre las variables de disefio y, en el caso
particular de la forma participativa, la comunicacion
horizontal requiere un tipo determinado de politica
de personal; la inversion especifica en capital hu-
mano exige garantias de no expropiacion; el fo-
mento de la lealtad y el espiritu de equipo exigen
participacion en los beneficios; y la cultura y repu-
tacion de honestidad requieren horizontes de de-
cision a largo plazo. Todo esto significa que la
adopcion de la forma participativa no debe hacer-
se gradualmente y que la adopcion de aspectos
parciales puede ser incluso contraproducente. La
globalidad del cambio organizativo, exigida para
asegurar su maxima eficacia, implica una mayor
complejidad y un notable reto para los responsables
de la gestion que deben instrumentarlo. Por ello
es importante que la investigacion y la docencia
en la Economia de la Empresa progresen y aporten
soluciones a estos problemas.

En cuanto a las implicaciones para los respon-
sables de la politica economica, una posible reco-
mendacion seria manifestar que las politicas se
limiten a eliminar obstaculos administrativos para
que los gestores de las empresas elijan, sin inter-
ferencias, el disefio organizativo que mejor se adap-
te a sus realidades concretas. Esta postura de no
intervencion ante las nuevas realidades o, si es
preciso, mejorar la eficacia de los mercados a través
de medidas des-reguladoras, seria acertada si la
eleccion de la forma organizativa por parte de las
empresas dependiera de caracteristicas de la de-
manda y la tecnologia, propias de cada sector de
actividad. Aquellos con responsabilidades en la

eleccion del diseno organizativo conoceréan las ca-
racteristicas concretas de su entorno sectorial y
actuaran en consecuencia para que la competencia
no les expulse del mercado por elegir un disefo
inadecuado. El resultado final seria una agrupacion
de formas organizativas homogéneas por sectores
o industrias, pero con diferencias intersectoriales
en las formas organizativas dominantes.

La evidencia empirica muestra, sin embargo, que
las formas organizativas tienden a agruparse por
economias nacionales mas que por sectores 0 in-
dustrias. Esta evidencia seria consistente con el
argumento de que la eleccidon del disefio organiza-
tivo interno de las empresas esta mediatizado por
el funcionamiento del conjunto de instituciones
sociales de la economia y en particular por el fun-
cionamiento de los mercados de capital y trabajo;
es decir, el disefio organizativo interno de la em-
presa debe hacerse de manera consistente con el
disefio de otros elementos del sistema social de
que forma parte. La busqueda de la eficiencia in-
terna por parte de los responsables de la gestion
empresarial no sera suficiente para escoger la forma
organizativa que ellos reconocen como mas efi-
ciente. Por otra parte, aquella economia que con-
siga aprovechar todos los efectos sistémicos entre
las piezas de su sistema social y alcance una forma
organizativa dominante, puede conseguir por este
medio una ventaja comparativa. Desde esta pers-
pectiva la eleccion del diseno organizativo interno
de la empresa ya no es competencia solo de sus
directivos y propietarios, sino que trasciende al
conjunto de la sociedad y por consiguiente a los
responsables de la formulacion de las politicas eco-
némicas.

El cuadro n.° 1 muestra una sintesis esquematica
de los dos sistemas sociales que emergen mas
nitidamente en las sociedades capitalistas avanza-
das, el japonés y el americano (22). A grandes ras-
gos, el primero combina el perfil de empresa par-
ticipativa en su disefio organizativo interno, con
un mercado externo de trabajo de desarrollo muy
limitado, un cierto predominio de la deuda bancaria
en la financiacion de la inversion y una estructura
de los 6rganos de gobierno con poder compartido
entre todos los que comprometen sus recursos en
la viabilidad de la empresa, accionistas, trabajadores
y bancos; las relaciones inter-empresariales son
relativamente mas cooperativas, sobre todo entre
empresas situadas en fases sucesivas del ciclo pro-
ductivo. El modelo americano, en cambio, se apoya
en la empresa jerarquizada, un mercado externo
de trabajo muy activo y flexible, el recurso a la
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CUADRO N 1

PERFILES COMPARADOS DE LOS SISTEMAS SOCIALES JAPONES (J) Y AMERICANO (A)
s e i s s 55 e S 5 Y B i |

SISTEMA J

SISTEMA A

Organizacion participativa

e Definicion amplia de puestos de trabajo y asignacion
colectiva de tareas.

o Comunicacion horizontal.

e Desarrollo de habilidades contextuales.

* Primas en base a resultados colectivos y salario.

Mercado interno de trabajo

® Formacion posterior a la incorporacion al trabajo y en
gran parte especifica,

® Estabilidad en el empleo.

e Promocion lenta complementada con jerarquia de esta-
tus y salarios; «puerta de entrada» en niveles bajos

Financiacion bancaria

Poder compartido

® Participacion de los trabajadores en el nombramiento
de los gerentes.

® Gerente mediador entre intereses de accionistas y tra-
bajadores.

® Participacion activa de los bancos en procesos de re-
organizacion, resueltos internamente.

Cooperacion inter-empresarial

® Cuasi-integracion y estabilidad de relaciones con pro-
veedores.

e Empresas comunes, acuerdos de colaboracion eni+D.

Organizacion jerarquica

e Especializacion en las tareas y asignacion individualizada
a las mismas.

® Comunicacion vertical.

e Desarrollo de habilidades exigidas por la tarea.

® Salario fijo e incentivos individualizados.

Mercado externo de trabajo

e Formacion especifica previa a la incorporacion al trabajo.

® Movilidad de entrada y salida.

e Competencia para descubrir pronto a los mejores y pro-
mocionarlos; salarios referidos a puestos de trabajo.

Autofinanciacion

Poder centralizado

* Poder politico restringido a los accionistas.

e Gerente al servicio de los accionistas o persiguiendo
intereses propios.

e Procesos de re-organizacion a través del mercado de
control de empresas.

Competencia inter-empresarial

¢ Rivalidad frente a proveedores.

e Restringidos por las leyes de defensa de la compe-
tencia.

autofinanciacion para la inversion nueva, un poder
monolitico en los accionistas (que en la gran em-
presa tienen dificultades para ejercerlo realmente
y por ello la direccion adquiere una notable dis-
crecionalidad) y unos procesos de re-organizacion
en manos casi exclusivamente del mercado de con-
trol de empresas; las relaciones interempresariales
estan dominadas por la competencia.

¢Existen argumentos a favor de un sistema frente
a otro? ; Qué dificultades plantea evolucionar desde
un modelo de organizacion social al modelo alter-
nativo? ;Pueden derivarse recomendaciones de
politicas concretas? Responder a estas preguntas
supera nuestras posibilidades pero si merecen al-
gunas reflexiones. Dentro del mundo profesional
y académico americano existe un debate abierto
en torno a sus instituciones economicas, empresa,
mercados de trabajo y de capitales, y su idoneidad
para hacer frente con éxito a la competencia de
Japon o Alemania; centros de prestigio como MIT,
Harvard y Brookings (23) movilizan a sus mejores
investigadores para que reflexionen sobre la eficacia

del modelo de organizacion social dominante. Ello
demuestra que el debate institucional trasciende a
argumentos como el grado de competencia, trans-
parencia y flexibilidad que existen en los mercados
y penetra hasta el interior de la empresa. En él se
reconoce que el modelo de empresa dominante
en la sociedad americana, puede ser ineficiente
para responder a caracteristicas del entorno eco-
nomico y social como los mayores niveles educa-
tivos de la poblacion, el desarrollo experimentado
por las tecnologias de la informacion, la expansion
de los fondos de inversion y la internacionalizacion
de la competencia.

Puestos de trabajo altamente especializados y
tareas rutinarias desmotivan a personas formadas
que buscan en el trabajo un desarrollo personal y
profesional. Los avances en la tecnologia de la
informacion han abaratado tanto los costes de trans-
mitir y procesar informacion que los ahorros en la
comunicacacion conseguidos por la jerarquia frente
a las estructuras reticulares, apenas tienen reper-
cusion en términos de costes. El auge de los fondos
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de inversion ha supuesto la aparicién de accionistas
pasivos, incluso con participaciones importantes
en el capital de las empresas, muy sensibles a los
resultados a corto plazo se las sociedades y que
condicionan el horizonte de decision de los gesto-
res de dichas sociedades, priorizando el corto sobre
el largo plazo. Con la globalizacion de los merca-
dos, se ha producido un enfrentamiento competitivo
entre empresas con distintos modelos organizativos
gue han puesto en duda la hegemonia de la buro-
cracia jerarquizada.

La realidad empresarial espafola esta dominada
por la organizacion jerarquica y el modelo partici-
pativo esta escasamente implantado. Los argumen-
tos a favor de aumentar la flexibilidad del mercado
de trabajo facilitando la contratacion y el despido,
asi como la preocupacion por conseguir un mer-
cado bursatil activo y transparente que canalice
los fondos monetarios a la inversion productiva en
detrimento de la intermediacién bancaria, serian
coherentes con el interés por lograr una mayor
consistencia entre la organizacion empresarial do-
minante y las caracteristicas externas de los mer-
cados de trabajo y capital. Mas facilidad de despido,
juntamente con una elevada tasa de desempleo,
facilitan el control jerarquico sobre los trabajadores
a través de conseguir su motivacion por medio de
la amenaza del despido. El desarrollo del mercado
bursatil aumenta la eficacia del mercado de control
de empresas y con ello el reemplazamiento de ge-
rentes incompetentes. En suma, un modelo de or-
ganizacion social internamente consistente.

Creemos, no obstante, que la consistencia de
este modelo no exime de un debate sobre el mismo,
al igual que se esta haciendo en otros lugares
donde esta implantado. A nuestro juicio, su afian-
zamiento en la organizacion social espanola signi-
fica continuar apoyando nuestra ventaja competitiva
en unos bajos costes de produccion y ello coloca
a la economia espanola ante riesgos y amenazas
importantes: 1) la organizacion jerarquizada desa-
rrolla muy pocos recursos organizativos especificos
y por ello es altamente vulnerable a la imitacion
(por ejemplo, es, sin duda, el modelo mas facil de
imitar por los paises del este de Europa); 2) conti-
nuar considerando el trabajo como mercancia o
fuerza productiva, en lugar de capital humano, es
contradictorio y posiblemente incompatible con los
esfuerzos por mejorar el nivel educativo de la po-
blacién; 3) el mercado de capitales anénimo e im-
personal no financiard proyectos con costes de
supervision y control elevados, asi como activos
de bajo valor de liquidacion, es decir, no puede

esperarse de él un papel significativo en la acumu-
lacion de capital productivo nuevo (aunque si juega
un papel significativo en transferir el control sobre
el capital ya invertido), en especial si se trata de
activos intangibles con un coste de control alto y
un valor de liquidacion nulo.

Por otra parte, renunciar al modelo alternativo
de ventaja competitiva apoyada en el valor de los
productos para el cliente, supone renunciar a unos
beneficios que creemos asociados a dicho modelo:
1) los recursos son de mayor calidad y previsible-
mente de ellos se obtendran sustanciales efectos
externos (propiedad que acostumbra a estar pre-
sente en los activos intangibles sobre los que se
apoya la ventaja en valor); 2) si se desarrolla para-
lelamente una organizacion interna de la empresa
préxima a lo que hemos denominado modelo par-
ticipativo, la vinculacién de la remuneracion de los
factores trabajo y capital a la evolucion de los re-
sultados de la empresa introduce mayor flexibilidad
al conjunto de la economia y posibilita una mayor
estabilidad macroeconémica; 3) el interes por pre-
servar los activos especificos incorporados a la
empresa, que se perderian en el supuesto de que
la empresa desapareciera, promovera mecanismos
de re-estructuracion empresaral donde dicha re-
estructuracion se realice asegurando en lo posible
la supervivencia de la empresa; en otros términos,
los procesos de re-estructuracion serian menos
traumaticos que los que acostumbran a llevarse a
cabo por medio del mercado de control de em-
presas.

Estas reflexiones nos permiten introducir algunas
cautelas delante de ciertas propuestas de liberali-
zacion y reforma de los mercados de trabajo y
capital en Espana. No dudamos de la conveniencia
de eliminar rigideces administrativas en el mercado
de trabajo y en el interés de liberalizar los mercados
financieros. Sin embargo, excesivo énfasis en estas
propuestas puede hacer olvidar que el mayor com-
promiso y lealtad de los trabajadores hacia la em-
presa obliga a que ésta adopte un compromiso
creible de no abuso de la confianza que se deposita
en ella, que se fomente la estabilidad en el empleo
y que se participe mas en los resultados y decisio-
nes colectivas, aspectos todos ellos que introducen
inflexibilidad y rigidez en las relaciones laborales;
los mercados internos de trabajo no se rigen por
las mismas reglas de competencia que los externos
y si se desean aprovechar las ventajas de aquéllos
es necesario ofrecer contrapartidas. Es cierto que
las recomendaciones de liberalizacion del mercado
de trabajo no presuponen que las empresas igno-
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raran la conveniencia de adaptar su politica de
personal al tipo de compromiso mutuo que desean
establecer con sus trabajadores, pero nos tememos
que un excesivo énfasis en el mensaje liberalizador
haga olvidar la incompatibilidad entre una colabo-
racion positiva del trabajador hacia la empresa, y
un control basado en la amenaza de despido.

En cuanto a los mercados de capitales, si las
empresas acumulan intangibles y recursos espe-
cificos en general, la garantia frente a los provee-
dores de fondos financieros no puede ser el valor
de realizacion de los activos en que se invierten
esos fondos, puesto que es practicamente nulo. O
bien se dispone de suficientes fondos propios con
una estructura accionarial altamente concentrada
de manera que existan incentivos para que los
accionistas propietarios supervisen la gestion, o
bien los bancos proveedores de fondos ajenos lle-
van a cabo una supervision y control activo de la
gestion de la empresa. En otros términos, los mer-
cados de capitales deberan ser mas personalizados
que lo que presupone el mercado competitivo
anonimo y atomizado, personalizacion que de nue-
vo dara lugar a rigideces e inflexibilidades.

Apuntabamos antes que una posible respuesta
delante del cambio institucional es esperar que
sean los agentes privados quienes lo provoquen,
de manera que la evolucion del modelo de organi-
zacion social se produzca espontaneamente. Las
empresas que vean amenazada su ventaja compe-
titiva en costes cambiaran de estrategia para dar
mas valor al producto, y si la organizacion par-
ticipativa es mas acorde con la nueva estrategia
es previsible que evolucionen naturalmente ha-
cia ella. Si los fondos externos son insuficientes
para financiar las inversiones en los nuevos acti-
vos, se completaran con los fondos internos. Pero
esta postura ante la evolucion de la organizacion
empresarial ignora las complementariedades en
el disefo organizativo y los efectos sistémicos, y
ante ellos es preciso advertir que las decisiones
individuales estan mediatizadas por el entorno ins-
titucional. En la medida en que este entorno insti-
tucional no pueda ser neutral frente al disefio or-
ganizativo de la empresa con él se reforzara un
modelo dominante frente a otro y el cambio des-
centralizado sera dificil de que se produzca (24).
Todo esto significa que el cambio en la organiza-
cion social deberd hacerse globalmente y no a
través de cambios parciales. Si las complementa-
riedades hacen dificil el cambio organizativo y es-
tratégico en las empresas, los efectos sistémicos
complican el cambio en la organizacion social.

Conducir la transicion desde un modelo de orga-
nizacion social capitalista a otro distinto, sera tan
complejo como el paso de la planificacion central
a la economia de mercado. Pero plantear el pro-
blema de la transicion es prematuro sin antes haber
optado por un modelo u otro y para elio es nece-
sario, a su vez, un mayor debate y discusion en
torno a las diferentes alternativas. Con este trabajo
se ha pretendido dar unos primeros pasos hacia
ese debate.

SINTESIS

La empresa es una institucion social que merece
la atencion del analisis econémico por si misma,
sin que ese interés esté mediatizado por el estudio
del funcionamiento de los mercados.

La Economia de la Empresa ha fundamentado
teoricamente un modelo de empresa que responde
al de una estructura jerarquica, el cual a su vez
tiene como contrapartida empirica la empresa ca-
pitalista americana.

Durante los ultimos afios la globalizacion de los
mercados y la competencia entre empresas que
responden a patrones organizativos internos dife-
rentes, ha puesto en duda la eficiencia y efectividad
del modelo de organizacion jerarquica, frente a
otros modelos participativos, abriéndose una nueva
linea de investigacion sobre la Economia de la Em-
presa interesada en averiguar el origen de las ven-
tajas de la participacion sobre la jerarquia.

La investigacion economica sobre la empresa
ha descubierto que existen complementariedades
entre las variables de disefio organizativo interno
de las empresas, asi como efectos sistémicos entre
la organizacion empresarial, el funcionamiento de
los mercados de trabajo y capital y las relaciones
inter-empresariales. Ello implica que la empresa
es una institucion indisoluble del conjunto de la
organizacion social de una economia y por lo tanto
deja de ser parte de la microeconomia para formar
parte de la macroeconomia.

En Espana, la empresa, su organizacion interna,
organos de gobierno, politicas principales, apenas
ha tenido protagonismo en el debate econdmico.
Sin embargo pensamos que ese protagonismo
debe ser mayor, especialmente como parte de un
debate mas amplio sobre las instituciones econo-
micas de que debe dotarse nuestra sociedad. Los
modelos participativos apenas estan presentes entre
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las empresas espafriolas; difundir su existencia, de-
batir sobre sus implicaciones y exigencias nos pa-
rece altamente prioritario.

NOTAS

(") Trabajo preparado para ser expuesto en la Tribuna Joven de la
Real Academia de Ciencias Morales y Politicas. Agradezco los comen-
tarios de Julio Segura y Miguel A. Garcia Cestona, asi como el estimulo
intelectual permanente de mis compaiieros de los Departamentos de
Economia de la Empresa de las Universidades de Zaragoza y Auténoma
de Barcelona.

(1) Excelentes panoramas de este literatura son HART y HoLMSTRON
{1987), HoLmsTron y TiroLE (1989) y el libro de MiLgrom y RoserTs (1992).

(2) Matematicamente, la jerarquia se corresponde con el concepto
de arbol; véase Rapner (1992, pags. 1390-91).

(3) Esta literatura se agrupa en la teoria de la empresa gerencial,
BaumoL (1967), Marmis (1964), y en la teoria positiva de la agencia,
Jensen y Meckuing (1976) y una lista extensa de trabajos influidos por
estos autores que se han publicado principalmente en el Journal of
Financial Economics. La teoria de la empresa gerencial considera que |a
separacion entre propietarios y gerentes afecta al comportamiento y
eficiencia de la empresa a través de alterar la funcion objetivo, pero
manteniéndose intactas las posibilidades de produccion. La teoria de la
agencia, en cambio, considera que la estructura de propiedad de la
empresa influye en las posibilidades de produccion a través de los costes
contractuales a que da lugar una estructura de propiedad u otra.

(4) Una sintesis de las investigaciones de Simon sobre los procesos
humanos de resolucion de problemas y la teoria general que elabora a
partir de ellas puede verse en Sivon (1977).

(5) Laestrategia de particion/coordinacion como respuesta a la com-
plejidad inspir¢ las primeras aproximaciones formales al andlisis eco-
nomico de la empresa a través de los modelos de planificacion coordi-
nada, WHinston (1961), Burton y Osew (1984).

(6) El primer libro de WiLLiamson lieva el titulo de Markets and Hie-
rarchies (1975). La discusion mas precisa sobre transacciones, contratos
y costes de transaccién se encuentra en su libro posterior publicado en
1985 bajo el titulo de Economic Institutions of Capitalism.

{(7) Coase es muy claro al destacar que la naturaleza intrinseca de la
empresa es que dentro de ella tiene lugar una relacion de autoridad, y
para no dejar dudas establece el paralelismo con la situacién que se
produce entre siervo y amo. Posteriormente, Coase (1988), lamenta haber
identificado la empresa con una relacién de autoridad.

(8) Kreps (1990, pag. 99) distingue entre transacciones jerarquizadas
y transacciones especificadas. En las primeras ciertos términos quedan
sin especificar y en cambio lo que se especifica es qué participante,
dentro de ciertos limites, posee el derecho contractual a especificar
como se completard el contrato. En las transacciones especificadas
todos los términos se delimitan de antemano.

(9) Grossman y Hart (1986) elaboran un concepto de propiedad
(ownership) en términos de ejercicio de derechos residuales de control,
es decir, de derechos a decidir sobre lo no pre-contratado de antemano.

(10) Se supone que la supervision mutua es muy costosa, mientras
gue la dificultad de medir Ia contribucion al output total de cada parti-
cipante es consecuencia de la tecnologia de equipo.

(11) Estos autores discuten el caracter de relacion de autoridad que
se atribuye al contrato de empleo que surge en la empresa y en su
opinion la naturaleza del mismo no es diferente a la de cualquier contrato
de compra-venta donde una parte hace una oferta (salario) y la otra ia
acepta o la rechaza. Sin embargo, el carécter voluntario de la participacion
en el contrato no modifica su condicion de contrato incompleto donde
el empresario posee el derecho residual de decision.

(12) Véase Marscrak y Rapner (1972), McGuire y Raoner (1986),
Arrow (1974).

146



(13) Existe también la alternativa de influir en las necesidades de
coordinacién-comunicacion a través de modificar la intensidad de las
interdependencias, por ejemplo a través de dotar a la organizacion de
recursos de holgura. Sin embargo ésta es una opcién que también tiene
SUS propios costes.

(14) Extensiones posteriores del principio se presentan en Ma (1988),
y Moore y ReruLLo (1989).

(15) Véase también WiLLiamson (1985, cap. 6).

(16) Grossman y HaRT (1986), HArRT y Moore (1990) desarrollan for-
malmente las implicaciones para la eficiencia de la asignacion de derechos
residuales de decision.

(17)  Smcurz (1985) sugiere que ese control se reparta entre trabaja-
dores y bancos, atendiendo a las ineficiencias que a su juicio manifiesta
el mercado de control de empresas en Estados Unidos.

(18) Estas ideas aparecen permanentemente en escritos sobre di-
reccion de empresas. PETERs y WaTerman (1982), en su influyente libro,
recalcan insistentemente la importancia de los «valores» y la «culturas en
las organizaciones y el papel de los gerentes como promotores y man-
tenedores de ellos.

(19) El significado de la solucion «cooperativar en este contexto
necesita algunas aclaraciones puesto que no significa un cambio de
incentivos egoistas por otros solidarios. Se trata en realidad de destacar
que bajo determinadas condiciones la maximizacion de la utilidad indi-
vidual conduce a los agentes a las mismas decisiones que se tomarian
si el criterio de decision fuera la maximizacion del bienestar del grupo.

(20) Lacontinuidad y permanencia de interrelaciones entre los miem-
bros de la empresa, asi como las actividades dirigidas a la integracion y
el fomento de actitudes y acciones cooperativas, da lugar a un aprendi-
zaje, en sentido amplio, que incluye rutinas, procedimientos estandari-
zados, lenguaje, convergencia de expectativas, que trascienden a los
miembros individuales convirtiéndose en recursos, capacidades y habi-
lidades de la organizacién. Surge asi una conexion entre esta literatura
Y la teoria evolucionista de la empresa propuesta por NeLson y WinTer
(1988}, considerada como una teoria de la empresa diferente de la que
emerge de la teoria de los costes de transaccion y de la teoria de la
agencia; CHanoLEr (1992a, 1992b). Las raices de una teoria de la empresa
basada en sus recursos internos se encuentran en PEnROSE (1959).

(21) Los aspectos estratégicos y organizativos de la gestion de re-
cursos intangibles se exponen en SaLas (1992).

(22) Podria anadirse el modelo aleman, mas proximo al japonés que
el americano.

(23) Nos referimos a trabajos como el Made in America realizado
por profesores de MIT, el Capital Choices, realizado en Harvard por un
equipo liderado por Michael PorTer, y el Paying for Productivity, editado
por A. BLINDER.

(24) La emergencia de organizaciones participativas puede verse
afectada también por factores macroeconémicos como la estabilidad
del crecimiento y el tipo de interés. Uno de los resultados teéricos
establece que la comunicacion horizontal es mas efectiva en entornos
variables pero relativamente predecibles (crecimiento sostenido regular),
y ofro establece que la solucion cooperativa-eficiencia es mas facil de
conseguir en situaciones de juegos repetidos, cuando la tasa de des-
cuento es menor (tipos de interes mas bajo). En Espafia el ritmo de
crecimiento es muy variable y el tipo de interés real elevado, lo cual
serian condiciones desfavorables para la participacion. Por otro lado
también se destaca que los métodos participativos, sobre todo cuando
los trabajadores reciben una parte de su remuneracion como participacion
en los beneficios, contribuyen a dotar de estabilidad al crecimiento, en
cuanto que la economia es més flexible, Weirzman (1984), Estrin y otros
(1988).
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