DE LA PARTICIPACION EN LA EMPRESA
A LA EMPRESA DE PARTICIPACION
DEMOCRATICA*

por
ALFONSO VARGAS SANCHEZ**

RESUMEN

Es indudable que en los tltimos afios se ha producido un cambio sustan-
cial en las condiciones en que las empresas, en general, han tenido que
desenvolverse. Es por ello que las bases de la gestién directiva han tenido
que evolucionar para adecuarse a esta nueva situacion.

Fruto de esta reorientacion surge el factor trabajo como recurso estratégico
fundamental y la participacién como una de sus claves, convirtiéndose en cen-
tro de atencién de los actuales paradigmas de la administracién empresarial. Es
decir, todas las empresas son, o tienden a ser, organizaciones participativas.

Las sociedades cooperativas no son ajenas a estas tendencias. Antes al con-
trario, son empresas cuyo ideario les hace (o debe hacer) alcanzar un status cua-
litativamente superior: se trata de organizaciones de participacién democritica.

En este trabajo se trata de clarificar esta diferencia conceptual, para ter-
minar reflexionando acerca de si estas organizaciones sintonizan con las co-
rrientes que parecen impulsar el desarrollo del llamado tridngulo estratégico:
estrategia, estructura y tecnologias de la informacién. ¢Seran las organiza-
ciones de participacion democritica las empresas del futuro?

ABSTRACT

It is certain that in the last years a substantial change has taken place un-
der the conditions in that the companies, in general, they have had to be unw-
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rapped. It is for it that the bases of the directive administration have had to
evolve to be adapted to this new situation.

Fruit of this reorientation arises the factor work as fundamental strategic
resource, and the participation like one of its keys, becoming center of at-
tention of the current paradigms of the managerial administration. That is to
say, all the companies are, or they spread to be, organizations participativas.

The cooperative societies are not unaware to these tenden Co.s. Before on
the contrary, they are companies whose ideario makes them (or she/he
should make) to reach a status qualitatively superior: it is organizations of
democratic participation.

In this work it is to clarify this conceptual difference, to finish meditating
about if these organizaciones syntonizes with the currents that seem to impel
the development of the call strategic triangle: strategy, estructura and techno-
logies of the information. Will the organizations of democratic participation
be the companies of the future?

1. LA ADMINISTRACION DE EMPRESAS: AYER Y HOY

Aunque la Administracién como concepto y como proceso inte-
grado por una serie de funciones, las clasicas en la literatura espe-
cializada, sigue vigente, su orientacion y contenido, las formas y es-
tilos de administrar, han evolucionado para adecuarse a nuevas si-
tuaciones. Ya lo anuncié Francis BACON: «Quien no aplica nuevos
remedios debe esperar nuevos males, pues el mayor innovador es el
tiempon».

El dinamismo del entorno exige en la misma medida un esfuerzo
de adaptacién por parte de quienes dirigen las organizaciones empre-
sariales, que deben trasladar esos cambios externos al &mbito interno
de la planificacién, la organizacién, la direccién de los recursos hu-
manos y el control. La gestion directiva no puede permanecer inmu-
table en un contexto en el que, como dijo Alvin TOFFLER, la tnica
constante es la aceleracién del cambio. Las crisis suelen ser conse-
cuencia de esa inadaptacién, y sélo con grandes dosis de flexibili-
dad en todos los 6rdenes podra lograrse esa necesaria sintonia empre-
sa-entorno que haga posible la supervivencia y el desarrollo. Hay que
aceptar el cambio como algo natural, y para ello es fundamental la
aplicacién de una actitud y un pensamiento estratégico,' pues «cual-
quier empresa cuyo interés por el pasado o por el presente sea mayor
que su interés por el futuro corre el riesgo de quedarse rezagada».?
Esta es la mentalidad que exige el mundo actual. Mas que reinventar

! Puntos cardinales de la Direccién Estratégica.
: HAMEL, G., y PRAHALAD, CK.,, 1995, p. 102.
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la empresa, como escribieron NAISBITT y ABURDENE, hay que rein-
ventar su gestién.

Ejemplos de esta mutacién podemos encontrarlos, a modo de ten-
dencias,’ en todas las areas de la empresa:

— Del tradicional marketing de masas se ha pasado a un marke-
ting personalizado, fruto de un nuevo perfil del consumidor o
usuario (mas exigente, mas informado, mas infiel y que de-
manda productos y servicios a medida*); de la competencia en
precios a la competencia en calidad, disefio y servicios; de pre-
cios con base en el coste a precios en funcién de la competen-
cia o0, en una concepcién mas actual, en funcién del valor per-
cibido por el consumidor.

— También en el ambito financiero la fragmentacién de la oferta y
de la demanda es muy acusada, con productos y servicios ad-hoc
para cada cliente y una creciente sofisticacién en los mismos.

— Ya no se habla de jefes, sino de lideres; ni tampoco de subordi-
nados, sino de colaboradores o, incluso, de socios; el trabajo
mental prevalece sobre el trabajo fisico;® la descentralizacién
sobre la centralizacién; la participacion sobre la autocracia; la
simultaneidad sobre la secuencialidad; el trabajo en equipo so-
bre el trabajo individual; la interdisciplinariedad sobre la espe-
cializacién funcional; las organizaciones planas sobre las orga-
nizaciones altas; el concepto de reaccién queda superado por el
de anticipacién, etcétera.

EZZAMEL et al.® han puesto en contraste las caracteristicas pasa-
das y futuras del trabajo:

— Pasado: «Leyes universales, control jerarquico, cadena de
mandos, disciplina impuesta por los directivos, una forma
fragmentada y mecanicista de solucionar problemas, especiali-
dades de tinica funcién, individualismo y descripciones limita-
das del trabajo, tareas y responsabilidades perfectamente defi-
nidas».

* No de principios universales.

“ «La aceptacion de la desmasificacién del proceso productivo que se estd produ-
ciendo es importantisima. Ahora el mercado tiende a ser una coleccién de micromer-
cados que conlleva una microproduccién» (MANSO CORONADO, F. J., 18-11-93).

5 El progreso tecnolégico tiende a hacer desaparecer tareas manuales y rutinarias
en beneficio de puestos de trabajo mds enriquecidos y de mayor cualificacién profe-
sional.

¢ Citados por CLARKE, T., y MONKHOUSE, E., 1994, p. 67.
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— Futuro: «<Enfoque en torno a una apreciaciéon de contingencia y
ambigiiedad, compromiso con una utilizacién efectiva de los
recursos humanos, método participativo de resolucién de
problemas, equipos multifuncionales, dependencia mutua y re-
visada continuamente y asignaciones negociadas».

Esta reorientacién en la forma de dirigir las organizaciones empre-
sariales no es sino una respuesta a las nuevas condiciones ambienta-
les. La empresa de nuestros dias se esta viendo afectada por las inno-
vaciones tecnolégicas,” por cambios en la vida familiar y laboral,® por
cambios demograficos® y en los valores y hébitos sociales, asi como
por una competencia creciente, fruto de la globalizacién de las rela-
ciones econémicas. Surgen nuevas actividades' y desaparecen otras;
se reconfiguran las estructuras organizativas hacia nuevas formas de
tipo virtual, fractal o de geometria variable;! se demandan nuevos per-
files profesionales, que rapidamente deben ser reciclados para adap-
tarse al continuo avance tecnolégico; se exige aprender a desaprender;
cada vez se necesita menos «mano de obra» y mas «cerebro de obra».

Todo ello esta derivando hacia la primacia de un nuevo recurso
productivo basico: el conocimiento, el saber, que ha hecho descubrir
a la empresa capitalista que el factor trabajo es mis importante que
el factor capital: «Podriamos asi describir una evolucién que va des-
de la superespecializacién del trabajador, o su eliminacién del esce-
nario productivo, hasta darle tanta responsabilidad que conlleve la
eliminacién de puestos directivos innecesarios. Sirva si no como
ejemplo las expresiones que se le ha otorgado al factor humano: los
obreros, los recursos humanos, el capital humano y el sefior trabaja-
dor™...»."” En palabras de Peter DRUCKER: «No estamos ante una re-
cesién, sino ante una transicién. Los conocimientos estan reempla-
zando al capital como recurso basico de las economias»."

7 Especialmente por la revolucién silenciosa de las tecnologias de la informacién.

8 Con fenémenos como la telecompra y el teletrabajo.

° Las empresas deben aprovechar estos cambios demograficos (descenso de la nata-
lidad, aumento de la esperanza de vida) incluso mas que los tecnolégicos, ya que son
ma4s predecibles y tienen vigencia durante mas tiempo.

10 Por ejemplo, las vinculadas a las telecomunicaciones, el medio ambiente, la inge-
nieria genética, las energias alternativas, los nuevos productos financieros, las infra-
estructuras,... son consideradas como sectores emergentes, con grandes expectativas
de desarrollo, por tanto.

11 BUENO CAMPOS, E.: 1994, pp. 693-694. BUENO CAMPOS, E., 1996b, cap. 9.

12 Expresién atribuida a José Ignacio Lépez de Arriortia, «Superlépez».

13 MORALES GUTIERREZ, A. C., 1996, pp. 247-248.

4 DRUCKER, P., 1993. Citado por CLARKE, T., y MONKHOUSE, E., 1994, p. 67.
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Ahora bien, «si DRUCKER esta en lo cierto y los conocimientos
son el capital mas importante de la empresa del mafiana, entonces el
modelo de propiedad que niega un sentido de propietarios a aquellos
que proporcionan y aplican sus conocimientos, pero les garantiza tal
sentido a un grupo de sefiores ausentes, no parece ser una receta ade-
cuada para conseguir los maximos niveles de creatividad en el nego-
cio».” De hecho, de forma cada vez mas extendida, las empresas es-
tan tomando iniciativas en la linea de recompensar a sus empleados
con participaciones en el capital social, que adquieren de esta mane-
ra la doble condicién de trabajador y socio, elevando asi su indice de
implicacién, que es calificado incluso por algunos autores como prin-
cipio de excelencia.'

Quizas el tiempo comienza a dar la razén a John STUART MILL,
cuando afirmé que «si la Humanidad continda progresando, la forma
de asociacion que es de esperar predomine en definitiva no es la que
puede existir entre un capitalista que actia como jefe y un obrero que
no tiene ni voz ni voto en la direccién, sino la asociacién de los mis-
mos trabajadores en condiciones de igualdad, poseyendo colectiva-
mente el capital con el cual realizan sus operaciones y trabajando
bajo la direccién que ellos mismos nombren y destituyan».!’

2. DE LA PARTICIPACION AL EMPOWERMENT™

Esta preeminencia de la componente humana de la gestién direc-
tiva, calificada como factor estratégico niimero uno y clave de la ex-
celencia empresarial, abre paso a una corriente «<humanista» en la
administracién de empresas que otorga gran protagonismo a aspec-
tos tales como la motivacioén, el liderazgo, el intrapreneur,” ..., sin ol-
vidar la participacion, a la que se recurre para lograr un mayor grado
de compromiso con la empresa, para incrementar la calidad y la pro-
ductividad, para estimular la capacidad creativa e innovadora® de los
individuos y canalizar de abajo hacia arriba toda la riqueza de ideas

* CLARKE, T. y MONKHOUSE, E,, 1994, p. 11.

'* VIEDMA, J. M., 1992, p. 30.

7 MILL, J. S., 1985, pp. 660-661.

'® Del verbo to empower, que significa facultar, dar poder. Obviamente, este concep-
to no es exclusivo del 4mbito empresarial, pero puede ser aplicado a la direccién de
estas organizaciones.

1 Se refiere a la capacidad de emprender, de crear, desde dentro de la empresa.

% Creatividad es la funcién de generar ideas. Innovacién la capacidad de ponerlas
en practica.
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que sin duda hay en cualquier organizacién. En efecto, «tanto la eco-
nomia como la psicologia social han dado razones para una partici-
pacién laboral creciente en la toma de decisiones de la empresa».” Se
necesitan, pues, directivos socialmente sensibles, que confien en las
personas y apuesten por ellas.

Como dice ANSOFF, las empresas han desarrollado numerosas
«respuestas sistematicas» a las cambiantes condiciones del entorno,
conocidas como «sistemas de direccién», y a ello nos referiamos mas
arriba. En la actualidad la Direccién Estratégica es el paradigma mas
extendido, que también se define por su caracter participativo, al in-
tegrar en el mismo a toda la organizacién.? Ademas, las mas moder-
nas tendencias en materia de Gestién de la Calidad Total se funda-
mentan, precisamente, en la participacién (y a su través en la impli-
cacién y compromiso) de los individuos para aumentar su nivel de
satisfaccién, lograr una mejor atenci6n del cliente y, en definitiva,
mejores resultados para recompensar al accionista, fruto de una ma-
yor competitividad.”? Hoy en dia, por tanto, toda empresa que se pre-
cie es, o dice ser, participativa.

En suma, se constata que en la empresa capitalista se practica, o
se trata de propiciar, la participacién de todos sus miembros en la
toma de decisiones, en la gestién, en definitiva. Pero, ¢de qué tipo?
¢En qué consiste?

Es evidente que a nivel de los maximos érganos rectores de ca-
racter colegiado, en los que se establecen y se controlan los objetivos
y politicas fundamentales de la empresa, el poder se ejerce mediante
la participacién de base capitalista. Frente a esta opcién nos encon-
tramos con el modelo personalista (un hombre, un voto) de las so-
ciedades cooperativas y otras organizaciones de participacién demo-
cratica.

Pero, ¢y los 6rganos de direcciéon unipersonales?, no importa el ni-
vel al que se sitien en la estructura organizativa de la empresa,
¢cémo acttan respecto de sus subordinados (o colaboradores)? El di-
rectivo participativo (no autocratico) solicita de éstos sus opiniones,
les escucha antes de tomar una decisién, pero en definitiva es él
quien tiene el poder, a la vez que aquéllos tampoco son proclives a
asumir responsabilidades, sino a ejecutar las directrices que emanan
de su superior jerarquico.*

2 SMITH, S. C., 1995, p. 95.

2 BUENO CAMPOS, E., 1996a, p. 57.

» Ver GONZALEZ DE SANTAMARIA, J. A., 1995, p. 17.

% Egto altimo no es sino una consecuencia de la cultura empresarial tradicional,
atn muy extendida.
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Para Ricardo SEMLER, antiguo director ejecutivo de la empresa
Semco de Brasil, «el problema principal... es la autocracia». Se refie-
re a que son muchos los paises que estan orgullosos de sus valores de-
mocraticos, «pero aun no he visto un lugar de trabajo democratico.
Esta es la transicion tan dificil que estamos sufriendo actualmente.
Estamos todavia limitados por un sistema que no permite la demo-
cracia dentro de un negocio o en un trabajo».*

Aunque el cambio social suele ir por detras del cambio econémi-
co,” éste es un caso, el de la democracia, en el que ocurre lo contra-
rio. Mientras en muchos 6rdenes de la vida ciudadana (politicos, edu-
cativos, judiciales, etcétera) la democracia es un valor que tiende a
ser universalmente aceptado, en el &mbito econémico no podemos
afirmar lo mismo. Gracias a las sociedades cooperativas, como ex-
presién més genuina de las organizaciones de participacién demo-
cratica, la esfera empresarial no es una excepcion.

Como afirma el Prof. MORALES, «venimos asistiendo, por tanto,
a un propésito esquizofrénico. Las sociedades avanzadas promueven
desde diversas opciones la igualdad en el ejercicio del poder politico
—todos los votos valen lo mismo— ... precisamente todo lo contrario
a lo que ocurre en el modelo de empresa capitalista... El modelo coo-
perativo rompe esta esquizofrenia en la que nos encontramos los que
vivimos en estas sociedades avanzadas de economia de mercado: una
distribucién igualitaria del poder de decisién —igual que en la socie-
dad civil— que se formula en el principio de un socio, un voto... Un
hombre un voto significa en el fondo una forma practica de traducir
en la empresa el principio de igualdad de las personas, mas o menos
consensuado universalmente, pero ilégicamente puesto en entredicho
cuando se trata de trasplantar ese valor en la empresa».”

No obstante, la direccién participativa tradicional se ha visto su-
perada por el denominado empowerment, esto es, por «el derecho a
decidir y a actuar. No es la participacién del empleado en sentido cla-
sico, el empowerment es mucho mas que eso. Participacién es consul-
ta y comunicacién entre directivo y empleado; empowerment es la ce-
sién explicita de autoridad para tomar decisiones y emprender accio-
nes, por lo general en el contexto de un amplio conjunto de reglas y
de estructuras».?® Debe afiadirse que esta descentralizacion del poder
debe ir necesariamente acompanada de unos objetivos y de una me-

# Citado por CLARKE, T., y MONKHOUSE, E., 1994, p. 67.
* MANSO CORONADO, F. J., 23-9-93.

“ MORALES GUTIERREZ, A. C., 1996, p. 253.

»# MILLS, D.Q., 1995, pp. 254-255. Traduccién propia.
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dicién de los mismos, de ahi que MILLS haya denominado este siste-
ma por sus siglas, GEM (Goals, Empowerment, Measurement).”

En lugar de decidir qué es lo que hay que hacer y organizar el tra-
bajo —management tradicional—,* el directivo establece objetivos in-
dividuales o de grupo —empowerment—; en lugar de encomendarles
que lleven a cabo ciertas tareas —management tradicional—, el direc-
tivo les faculta para lograr los objetivos de la manera que crean me-
jor, utilizando los recursos a su disposicion —empowerment—, y en
lugar de supervisar el cumplimiento de esas tareas —management tra-
dicional—, el directivo mide los resultados para verificar si los objeti-
vos se han alcanzado —empowerment—. Es, podria decirse, una for-
ma extrema del management por delegacién. Es pasar, por tanto, de
la participacién tradicional a la auto-responsabilidad o co-responsa-
bilidad.

En este marco, por tanto, los grupos de trabajo decidirdn por si mis-
mos y actuaran asumiendo una responsabilidad que antes correspon-
dia a una instancia superior, y ello requiere introducir grandes cambios
en las actitudes, los comportamientos e, incluso, en las politicas y prac-
ticas tradicionales, siempre dificiles de lograr y con una vuelta atrés
tampoco facil, pues en definitiva su implantacién supone redistribuir el
poder dentro de la empresa.’ «Crear una organizacién capaz de apren-
der sélo es la mitad de la solucién. También es importante crear una
organizacién capaz de desaprender... Para crear el futuro, una empresa
tiene que desaprender al menos parte de su pasado... Una empresa
debe esforzarse tanto en olvidar como en aprender».’? Estas frases de
HAMEL y PRAHALAD pueden ser perfectamente aplicables al caso que
nos ocupa, en el que se ha de operar, en definitiva, un cambio cultural
muy importante.

Ahora bien, ¢cémo se toman las decisiones en estos equipos «aut6-
nomos»? De la misma manera que la autocracia fue reemplazada, en
una primera etapa, por una participacién no comprometida en la
toma de decisiones, ahora puede hablarse que ésta da paso a una par-
ticipacién basada en la co-responsabilidad. La siguiente fase de este
continuo pudiera ser la direccién por consenso, como estadio evolu-
tivo superior.

» En castellano podriamos utilizar las siglas O-DES-ME (Objetivos-DEScentraliza-
cién-MEdicién).

% Sea autocratico o participativo.

% No obstante, las nuevas tecnologias de la informacién facilitan este cambio, en la
medida en que sean entendidas como un instrumento para delegar, facultar y contro-
lar (Ver ANDREU, R.; RICART, J. E., y VALOR, J., 1996, p. 24.).

2 HAMEL, G., y PRAHALAD, C. K., 1995, pp. 88-89.
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3. ¢SERAN LAS ORGANIZACIONES DE PARTICIPACION
DEMOCRATICA LAS EMPRESAS DEL FUTURO?

Seria extremadamente aventurado dar una respuesta categérica a
esta pregunta. No obstante, si que se aprecia cierto acercamiento de la
empresa capitalista convencional a los postulados de la sociedad coope-
rativa,” a la vez que una flexibilizacién de los principios de ésta que tien-
de a suavizar sus perfiles distintivos. Nos encontramos ante dos modelos
que coexisten en una economia de mercado, y que parece como si fue-
sen enriqueciéndose mutuamente, lo que permitiria hablar de una cierta
convergencia sin pérdida de la propia identidad. Esa «contaminacién»
hace desaparecer los modelos «quimicamente» puros, como ocurrié en
su dia, antes de la caida del muro de Berlin, con los sistemas econé-
micos de los bloques que se situaban a un lado y a otro del mismo, aun-
que en este caso un modelo acab6 imponiéndose sobre el otro.

Ast:

— Se alude mas arriba a la corriente humanista (en el sentido de
primacia del factor humano) que impregna la actual concepcién de la
Administracién de Empresas. En este sentido se debe recordar que «la
cooperativa es la empresa humana, la empresa personalista por exce-
lencia —en contraposicién a la empresa capitalista—... Por tanto, el
nuevo modelo empresarial alternativo queda configurado en torno a un
valor bésico: la soberania de la persona sobre el resto de los factores
productivos».* Parodiando el afortunado y clasico lema de las Cajas de
Ahorro (a la sazén, segiin algunos autores, también empresas de la lla-
mada Economia Social®), «la cara humana del dinero», podria decirse
que las cooperativas son «la cara mas humana del capitalismo».*

» «Por ejemplo, en 1993 Volkswagen decidié dirigirse directamente a los trabajadores
para que todo el personal de la empresa votase si preferia trabajar solamente cuatro
dias a la semana o que se produjesen despidos masivos en las fabricas alemanas.

En los afios ochenta, se dio un paso importante hacia la democratizacién de la em-
presa con la difusién de la gestién participativa...

En otro horizonte, el debate acerca de conceder a los interesados (clientes, obreros,
la poblacién local) la oportunidad de dar a conocer su opinién acerca de la marcha de
la empresa en paralelo con los poderes del Consejo de Administracién es un intento
de democratizar la empresa» (AUBREY y COHEN, 1995, p. 126).

* MORALES GUTIERREZ, A. C., 1996, p. 254.

* Mal llamada para algunos, entre los que me encuentro, ya que toda la economia
es social; la economia es una ciencia social. A este respecto puede consultarse:

— GARCIA-GUTIERREZ FERNANDEZ, C., 1991, pp. 195-216.

— GARCIA-GUTIERREZ FERNANDEZ, C., 1992, pp. 164-165.

% VARGAS SANCHEZ, A., 1995, p. 190.
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La participacién de los trabajadores en la gestién, en el capital y
en los beneficios, buscadas por la empresa capitalista convencional
para mejorar su eficiencia, son propias del status normativo y cultu-
ral de las sociedades cooperativas, lo que les confiere cierta ventaja
competitiva, al menos teérica y de partida.

— La sociedad cooperativa es (debe ser), en virtud de los valores
y principios que la inspiran, algo mas que una empresa participativa:
una organizacién de participacién democratica. La participacién y la
democracia (un socio, un voto) forman parte del acervo idiosincrati-
co e irrenunciable del cooperativismo, como sefias de identidad del
movimiento a lo largo de toda su historia.”” En palabras de LARS
MARCUS, en su informe al XXIX Congreso de la Alianza Cooperati-
va Internacional (ACI), celebrado en Estocolmo en 1988, titulado
«Cooperativas y Valores Bésicos», «la participacién es una expresion
que describe un movimiento. La democracia es el sistema a través del
cual la participacién se llena de sentido, alcanza su plenitud».*

Pero ademas, como ya se ha indicado, en un contexto en el que el
dinamismo alcanza la categoria de turbulencia, las empresas se ven
avocadas a un proceso permanente de aprendizaje y desaprendizaje:
hay que aprender a cambiar. En esta ultima expresion se recogen los
dos principales retos del momento: el cambio y el aprendizaje, aun-
que sin éste no es posible aquél. Ahora bien, ¢no es la participacion
una forma de aprendizaje? ¢No es la participacién una condicién pri-
mordial para que haya un verdadero aprendizaje? Participar supone
compartir experiencias, resolver problemas en cooperacién con los
demas, trabajar juntos, en equipos polivalentes®* capaces de generar
un aprendizaje reciproco de gran valor para avanzar en la mejora
continua.

No obstante lo anterior, «la cuestién es que la participacion, sea
cual fuere la estructura de propiedad, exige que se tomen decisiones
y, por tanto, debate entre iguales... (Hay foros? ¢Cuéntos niveles de

7 La redaccién actual del principio de gestién democritica por parte de los socios
demanda una participacién activa de éstos en la fijacién de las politicas y en la toma
de decisiones de la cooperativa. No hay democracia (real, no formal) sin partici-
pacién, pero si participacién sin democracia, nos permitimos afadir. Por otro lado,
qué mejor forma de hacer realidad los valores éticos de la honestidad, la transparen-
cia, la responsabilidad y la vocacién social que a través de la participacién activa de
los socios. La participacién favorece una gestién honesta, transparente y respetuosa
con las demandas de su cuerpo social.

» Citado por MARTINEZ CHARTERINA, A., 1995, p. 40.

®» (O sea, de forma integrada, no sélo agregada, y generando, por tanto, sinergias po-
sitivas.
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la jerarquia pueden realmente discutir y argumentar entre si? ¢Cua-
les son los limites que se ponen al debate? y ¢qué pasa con las deci-
siones que se toman por consenso? ¢Se discute lo que se hace y se
hace lo que se dice? Las respuestas a estas preguntas nos indicaran
si funciona la democracia, si no es mas que una pantalla de humo,
o si ni siquiera se ha planteado la cuestién de la democracia. Las
respuestas determinaran el puesto y la dignidad que se ha concedi-
do al individuo dentro del sistema».* La aplicacién en la sociedad
cooperativa del empowerment puede contribuir a impulsar la parti-
cipacién y el compromiso, ya que, como sefiala el Prof.
GARCIA-GUTIERREZ, «Ja participacién en la gestién® ... debe com-
plementarse con la capacidad de tomar decisiones en el puesto de
trabajo y en el desarrollo de la funcién especifica».” Es mas, inclu-
so podria decirse que la sociedad cooperativa, dadas sus caracterfs-
ticas idiosincraticas, es el tipo de empresa mas cercana o proclive a
este tipo de régimen de funcionamiento, casi como la expresién eco-
némica del término.

Incluso, mas all4 de la participacién estaria la direccién por con-
senso, que se incardina dentro de los rasgos culturales de la empresa
actual. El conflicto debe ser abordado desde un enfoque positivo,
constructivo, de solucién de los problemas, y no desde el enfrenta-
miento. Frente a la confrontacién (yo gano, ta pierdes), el abandonis-
mo (yo pierdo, ti ganas), el pasotismo (perdemos los dos), est la con-
certacién, la cooperacién (ganamos los dos). En muchos casos esto no
es una utopia, si se piensa que en el consenso encontraremos mas ven-
tajas que en el disenso. También en este sentido, la proximidad de la
sociedad cooperativa a estos planteamientos llama la atencién.

— La democracia industrial® sigue avanzando a través, especial-
mente, de las sociedades cooperativas, que han demostrado su capa-
cidad para generar empleo y riqueza en practicamente todos los sec-
tores econémicos. No se esta hablando de una realidad menor, sino
de un fenémeno de gran relevancia en determinadas actividades. Asi,
un reciente informe del Secretario General de las Naciones Unidas a
la Asamblea General sobre «El papel de las cooperativas a la luz de
las nuevas tendencias econémicas y sociales», de fecha 6 de agosto de
1996, reconoce la importante aportaciéon de este movimiento al desa-
rrollo econémico, calificando a las cooperativas de «catalizador del
crecimiento empresarial local», y en las que «los socios tienen un

“© AUBREY, R., y COHEN, P, 1995, p. 178.

4 En referencia a la fijacion de los objetivos generales de la empresa.

> GARCIA-GUTIERREZ FERNANDEZ, C., 1988-1989, p. 117.

4 Que es el término acufiado para referirse a la democracia en la empresa.

&
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fuerte incentivo para tratar de lograr un funcionamiento eficiente y
fomentar innovaciones constantes en respuesta a los cambios que se
producen en el entorno empresarial». No hay que olvidar, por otra
parte, el mandato constitucional de apoyo o fomento de las coopera-
tivas que existe no sélo en Espaiia, sino en otros paises de nuestro en-
torno europeo.

— Es cierto que el ejercicio de la participacién se ve obsta-
culizado, o inhibido, cuando el nimero de socios es tan grande que
es practicamente imposible el contacto personal entre la direccién y
los dirigidos. El tamafio, pues, juega en contra de este principio.* Sin
embargo, es también una evidencia que la dindmica econémica ac-
tual, caracterizada por la apertura de grandes areas de libre comercio
y una competencia global, alienta estrategias de crecimiento y esti-
mula la integracién cooperativa.®

Por tanto, y en general, se precisan modelos organizativos que ha-
gan compatible la participacién con la masa critica necesaria para
competir con eficiencia en los mercados. A este respecto, es muy inte-
resante la idea formulada por ARCHIER y SERIEY acerca de «la em-
presa de los grupos» y los «grupos de empresas». Este podria ser un
modelo adecuado para organizar la intercooperacion, con sociedades
cooperativas de reducida dimensién, especializadas, formando la
base (a modo de unidades adhocraticas, en terminologia de MINTZ-
BERG) y reunidas en un grupo cooperativo que a través de la presta-
cion de servicios comunes logra la dimension suficiente para benefi-
ciarse de las economias de escala.*

— Las tecnologias de la informacién, que tanto han contribuido
a que la gran «aldea global» en la que hoy nos encontramos sea una
realidad, son impulsoras de nuevas configuraciones estructurales.
Por ejemplo, estas tecnologias hacen posible que una organizacion
geograficamente dispersa, con personas trabajando en lugares dis-
tintos y distantes, puedan estar perfectamente intercomunicadas,
como si estuvieran juntas. «Las tecnologias actuales permiten con-
templar la organizacién entera como si tuviera un solo nivel, ya que
se puede poner la informacién a disposicién de cada individuo al ni-
vel de detalle, agregacién o elaboracién que necesite para la toma de
decisiones».”’

“ Podria decirse que ha jugado, ya que las nuevas tecnologias de la informa-
cién, como se referira mas abajo, estan contribuyendo decisivamente a salvar esta
barrera.

% CHAVES AVILA, R. 1996, pp. 335-336.

% VARGAS SANCHEZ, A., 1995, pp. 189-190.

4 ANDREU, R.; RICART, J. E., y VALOR, J., 1996, p. 22.
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Si se considera una pequefia sociedad cooperativa de tele-
trabajadores, o un grupo cooperativo con gran cantidad de socios
diseminados a lo largo de la geografia nacional o europea, ¢es po-
sible conseguir, con la ayuda de las nuevas tecnologias de la infor-
macién, la participacién de sus miembros? Indudablemente si. Tec-
nologias como Intranet solucionarian el problema de la comuni-
cacién interactiva en tiempo real entre los socios de esas entidades,
salvando las barreras de la distancia y del elevado namero de so-
cios. Las tecnologias de la informacién facilitan la comunicacién vy,
por tanto, la participacién; resuelven los problemas de la lejania y
del tamafio, haciendo posible la practica de la democracia politica
directa.

— Las nuevas tecnologias de la informacién estdn dando una
gran transparencia a los mercados. El consumidor internauta® pue-
de acceder a gran cantidad de ofertas sobre un determinado pro-
ducto procedentes de empresas de todo el mundo. Pero informacién
significa poder, de ahi que el consumidor sea cada vez mas selectivo
y exigente. Esta transparencia nos acerca al teérico mercado efi-
ciente, con muchos oferentes y demandantes, mas igualitario, mas
democratico. Incluso Internet ha sido calificada como «la mayor co-
operativa del mercado global», «una cooperativa mundial autoregu-
lada, de adscripcién y desenganche voluntarios».*

Si hasta Internet es calificada como una sociedad cooperativa, esto
quiere decir que el cooperativismo estd de moda, que va en la senda
de los tiempos, que tiene futuro.

4. A MODO DE CONCLUSION

En la administracién actual de las organizaciones empresariales, la
participacién de todos sus miembros y grupos de interés ha alcanzado
un papel protagonista por su capacidad para lograr un mayor grado de
compromiso e identificacién con la empresa, estimular y canalizar la
capacidad creativa e innovadora de los individuos y, en definitiva, para
incrementar la calidad y la productividad en el trabajo. Es por ello que,
hoy en dia, toda empresa que se precie es, o dice ser, participativa.

Al igual que la autocracia ha sido desplazada por la participacién,
ésta, entendida en el sentido tradicional de pedir opinién, consultar,

% En referencia al usuario de Internet, como fenémeno de mayor difusién popular.
¥ Cinco Dias, 4-2-97, Editorial, p. 3.
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escuchar a los subordinados antes de emprender una determinada
accién, viene dando paso a un nuevo enfoque basado en la auto-res-
ponsabilidad o co-responsabilidad del grupo en la toma de decisio-
nes, conocido como empowerment, al que se podria sumar, como si-
guiente paso, la direccién por consenso.

En este contexto, nos encontramos con determinado tipo de empre-
sas u organizaciones, entre ellas como principal y mas universal expo-
nente las sociedades cooperativas, en las que la participacién (ademas
democratica) de sus miembros en la gestion, en los resultados y en el
capital son inherentes a su status cultural y normativo, lo que les con-
fiere, al menos teéricamente y de partida, cierta ventaja competitiva.

El conocimiento y su administracién son ya en la actualidad, y
aun lo seran con mayor fuerza en los préximos afos, elementos cla-
ves en la competitividad de las organizaciones empresariales, que si-
tdan a la persona como eje de la gestién directiva. La digitalizacién es
una de las grandes tendencias en nuestros dias, con una impresio-
nante (y revolucionaria) proyeccién de futuro, en la medida en que
practicamente todas las actividades del quehacer humano se estdn
«digitalizando». Pues bien, estas tecnologias, puestas al servicio de la
empresa, facilitan la participacién de las personas que integran estas
organizaciones. No importa su tamafio, ni su dispersién geogréfica:
las tecnologias de la info-comunicacién destruyen esas barreras, y es
por ello que éste es un factor que ayudara a impulsar férmulas em-
presariales como las sociedades cooperativas, si no de derecho, si qui-
z4a de hecho, cuyo sustento idiosincratico se encuentra precisamente
en las personas y en la participacién de las mismas.
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