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INTRODUCCION \

Antecedentes

Desde que el Gobierno Revolucionario de la Fuerza Armada tomé el po
der el 3 de octubre de 1968, el Perd ha estado viviendo una amplia gama
de cambios que tiende a transformar sus condiciones econdmicas, sociales,
politicas y culturales. En los Gltimos cinco afios el gobierno ha creado
nuevas formas de organizaciones econdmicas como base para la construccion
de una nueva sociedad caracterizada como una "democracia social de par
ticipacién plena". Esto es, una sociedad més igualitaria econémicamente,
menos estratificada socialmente, més participativa en lo politico y con un
acceso mas igualitario para todos los sectores de la poblacién a las oportu
nidades de mejora y progreso cultural.

Asimismo, las nuevas formas de organizacién econdmica constituyen los
fundamentos para el ordenamiento del llamado "pluralismo econdémico" que
debe caracterizar la economia peruana del futuro. Es decir, una  econo
mfa basada en la coexistencia de cuatro formas de propiedad: la propiedad
social autogestionaria, la privada reformada cogestionaria, la estatal con
cogestién limitada y la privada copitalista. Es por esto que han sido  re
chazadas las estrategias que implican la predominancia ya sea del capitalis
mo estatal tipo soviético o del capitalismo privado que es el sistema domi
nante en el mundo occidental.

La economia pluralista ya estéd en camino. La Reforma Agraria de 1969
cred y did impulso a empresas de autogestién tales como las Cooperativas
Agrarias de Produccién (CAP)! y las Sociedades Agricolas de Interés Social
(SAIS). Las primeras se implementaron en las ex-haciendas azucareras de
la costa del pais y las segundas en lo que eran las "haciendas serranas".

De 1970 a 1971 todas las compafias industriales, pesqueras, mineras vy
de telecomunicaciones fueron reformadas mediante la introduccién de la lla
mada Comunidad Laboral. Esta nueva entidad, que representa a todos los
trabajadores? dentro de una firma, constituye un sistema nuevo que lleva
a la gradual redistribucién de la propiedad y del poder gerencial entre los
propietarios y los trabajadores, ademéds la participacién de éstos en  las



utilidades. La progresiva transferencia de propiedad se realiza deduciendo
un porcentaje de las ganancias netasS y empleéndolo en la compra de ac
ciones dentro de cada empresa, hasta un tope del 50% del capital social.

El poder gerencial es transferido en la medida en que la propiedad pasa «a
manos de los trabajadores. La participacién de los trabajadores en las  uti
lidades se efectGa empleando también una deduccién porcentual de las ga
nancias netas4, Ademds, muchas compafifas privadas que trabajaban en las
Ilamadas industrias bésicas o en las consideradas estratégicas para el  desa
rrollo del pais, fueron convertidas en empresas estatales. En este Oltimo
modelo hay una limitada participacién del trabajader en las ganancias y
en la gestién, no asi en la propiedad.

En mayo del presente affo se cred una nueva clase de empresa  autoges
tionaria: la Empresa de Propiedad Social. En este modelo la propiedad es
de todos los trabajadores de todo el sector de propiedad social, y no  de
los trabajadores de cada empresa, como en el caso de las cooperativas.,

Parece ser que con la creacién del modelo de propiedad social, el go
bierno ya ha creado todas las organizaciones econdmicas basicas que  tenfa
en mente. Por lo tanto, aunque todavic no hay ni una sola firma de  pro
piedad social en etapa de funcionamiento, se ve claramente que la  econo
mia pluralista peruana consiste de los cuatro sectores que ya habfamos se
Malado: 1) El sector totalmente privado: poseido y dirigido por el  empresa
rio o una familia empresarial en las empresas con menos de seis  trabajado
res o cuyo ingreso anual es menor del millén de soles. Este modelo se
permite en las empresas comerciales o de pequefia industria y servicios. No
se da en estas empresas la participacién de los trabajadores en la propiedad,
las ganancias o la gestién. 2) El sector privado reformado: en el que pre
valecerd el sistema de cogestién de la empresa cuando el 50% de la pro
piedad sea de los trabajadores de la Comunidad Laboral. 3) El sector Es=
M' de propiedad total del Estade: permite Gricamente o dos representan
tes de los trabajadores en el Directorio. 4) El sector de Propiedad Social:
que serd integramente gestionado y administrado por los trabajadores, quie
nes se beneficiarén de los "excedentes" 5. FEste modelo representa la  for
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ma mas socializada de organizacién econdmica, ya que los medios de pro
duccidn no pertenecen a los individuos asi como tampoco a todo el grupo
de trabajadores que laboran en una firma determinada, sino a todos los

trabajadores del sector.

Una vez que esta sociedad pluralista esté totalmente desarrollada, es de
esperar que sea el sector de propiedad social el "preponderante" en la eco
nomia, seguido de la propiedad estatal. Se dice que el sector de la  pro
piedad privada reformada jugard un papel no dominante, en tanto que el
sector totalmente privado serd de cardcter residual,
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Estéd claro que estas leyes son importantes y tienen profundas implicancias
para la sociedad en conjunto y para el funcionamiento de las empresas.

En lo que a esto Gltimo concierne, se tiende, en primer lugar, a redis
tribuir el poder de gestién de modo que los trabajadores tengan el derecho
de participar en las decisiones de direccién y administracién de la  empre
sa. En segundo lugar, se trata de redistribuir el poder econémico median
te la reestructuracién de todo el sistema de propiedad y por la distribucién

del ingreso generado entre el capital y el trabajo.

El Estudio

El éxito econdmico y social de los cambios legales e institucionales des
critos dependeréd en gran parte de lo dispuestos que estén los propietarios
de empresas para permitir a los trabajadores que participen en la propie
dad 6 (en el caso del sector privado reformado), de la disposicién de  los
propietarios para permitir a los trabajadores el participar en el proceso de
gestién y de la voluntad y predisposicidn participativa de los trabajadores.

El proyecto de investigacién/ concierne parcialmente a estas interrogan
tes. Lo que en el presente trabajo se seMala estd relacionado con las ac
titudes bésicas de los gerentes de mando medio y de los subordinados en
relacién a sus actitudes y comportamiento participativo.

LAS ACTITUDES COMO PRERREQUISITO DEL
COMPORTAMIENTO PARTICIPATIVO

El nuevo marco legal del PerG implica que deben producirse cambios en
el modelo tradicional de relaciones entre Jefes y subordinados. Es obvio
que estos cambios no ocurrirdn si es que sus actitudes bésicas no concuer
dan con los nuevos papeles participativos que demandan las nuevas formas
empresariales.

Es cada vez més evidente que al enfrentarse con la demanda de partici
pacidn por parte de los trabajadores, los empresarios se resisten ablerfqmen
te o, con mucha frecuencia de manera sutil, recurriendo a evasiones de
caracter legal. Por otro lado, los mismos empresarios sefialan que los tra
bajadores se resisten a participar debido a que no es de su agrado el asy
mir responsabilidades o porque todavia no estén listos para ello.
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Comparacidn de las Actitudes de los
Jefes y de los Subordinados

Con este andlisis tratomos de aclarar el tema. Los datos son  provenien
tes de un cuestionario administrado en seis firmas a Wos jefes (gerentes de
mando medio) y a sus subordinados.

Cuatro de las firmas pertenecen al sector privado reformado. Estén, por
lo tanto, bajo el régimen de cogestidén. En cada una de ellas hay, por lo

menos, un representante de los trabajadores en el Directorio. Tres de es
tas compafifas son consideradas como empresas medianas (50 a 200 trabajado
res) y una de ellas es de las pequefias (20 trabajadores). Una  pertenece

a la industria del cuero; otra a la de harina de pescado; la tercera es mi
nera y, la Oltima, es una compafifa de tejidos. Las ofras dos empresas son
autogestionarias, ya que estan dirigidas por los trabajadores.  Una es co
operativa de produccién de cafia de azlicar y la otra una SAIS  ( Sociedad
de Interés Social), dedicada a la crianza de ovejas. Ambas son de gran
tamafo, cada una con més de 200 miembros.

Se afirma que en las relaciones de Jefe a subordinado, en la  adminis
tracién tradicional peruana o latinoamericana se sigue un modelo  paterna
lista-autoritario (Williams, Whyte y Green, 1966; Whyte y Williams, 1963;
Bradfield, 1967; Scurrah, 1972; Westacott, 1970; Qestreich, 1968).

Si esto es asi, el poder de decisién se centraliza en el superior de ni
vel més alts; la comunicacién fluye hacia abajo y las ideas se generan en
la clspide de la orgenizacién. Ciertas caracteristicas tales como la  creati
vidad, responsabilidad, confianza, confiabilidad y otras, son caracteristicas
aceptadas como propias de los Jefes, no asi de los subordinados.

Es obvio, que para las personas involucradas en este tipo de  relaciones
serd diffcil concebir algln tipo de igualdad, basado en una mayor  partici
pacidén, tanto en el poder como en lo econdmico, entre los jefes y los
subordinados.

Hallazgos

Aqui quisiéramos enfatizar dos hallazgos ;oreli’mi’ncures8 que  consideramos
son importantes tomarlos en cuenta en un proceso de cambios de actitudes
hacia modelos pdrfncnpahvoy El primero se relaciona con las actitudes que
asumen entre si el Jefe y el subordinade, tales como: el grado de  confian
za interpersonal que se tienen, el patrén de comunicacién que prevalece
entre ellos y el grado de supervisién o control ejercido sobre los  suberdi
nados. El segundo tiene que ver con el comportamiento participativo de
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los subordinados en la solucidn de los problemas de trabajo.

Ast mismo, compararemos en el andlisis si es que existen ¢ no  diferen
cias entre los que trabajan en las empresas que estén bajo el sistema de
cogestién y los que trabajan en las empresas auvtogestionarias.

¢, Cuanta Mutua Confianza se tienen el
Jefe y el Subordinado?

Es harto conocido en la literatura sobre relaciones de trabajo acerca de
la influencia que ejerce en las relaciones jefe-subordinado o entre trabaja
dores del mismo nivel que laboran juntos, el grado de confianza inter per
sonal que prevalece entre ellos, ¢Cémo se comportard su jefe cuando des
confia de su subordinado o sabe que éste desconfia de &l? Cdmo se com
portard un cbrero si su jefe desconfia de &l, o &l misme desconfia de
aquél? Esta actitud basica de confianza del jefe para corn el subordinado
y de éste para con él, la examinamos mediante una pregunta formulada o
los jefes: "¢ Dirfa Ud. que sus subordinados desconfian de su jefe (es decir
de Ud.)?", y otra formulada a los subordinados: "¢ Es desconfiado su jefe?".
Esta Gltima pregunta fue planteada en el sentido de que si ellos pensaban
que su jefe desconfiaba de ellos.

En la Tabla 1 vemos que los jefes creen que sus subordinados les tienen
mucha confianza (ver Iinea 1) mientras que &stos creen que sus jefes les
tienen poca confianza (ver Ifnea 4). Si las apreciaciones de los enfrevis
tados son correctas, estariamos frente al caso de jefes més  confiadgs: de
sus subordinados, que éstos de aquéllos.?

Es importante advertir que, en lo general, ro existen diferencios entre
el nivel de confianza de los jefes para con los subordinados de las empre
sas cogestionarias y las autogestionarias (ver columnas 5 y 8). En cuanto
a las actitudes de los subordinados para con los jefes, el nivel de descon
fianza tiende a aumentar en las empresas de autogestién en relacién  con
las empresas de cogestién (ver Itnea 4, columnas 5 y 8).

La diferencia entre la percepcién de los jefes y la de los suberdinados,
en lo que a confianza se refiere, es aparentemente muy visible. En ge
neral, los subordinados son los menos desconfiados, y en especial los sub
ordinados de las empresas de autogestién.

De cualquier manera, sea ello asi o no, estas percepciones bésicas que
condicionan el comportamienio de trabajo que tiener. unos de oifros, es al
go que debe ser sometido a otro andlisis.

-

.



Tabla N°T. La desconfianza entre jefes y subordinados en
las empresas cogestionarias y autogestionarias
* (En porcentajes)]

Cogestionarias Autogestionarias

A B c D Total E F Total
m @ @ (4 (6 ©é () (8)

¢ Diria Ud. que
sus subordina
dos  descon
filan de su
Jefe?

Nunca (1) 60 83 62 (100) 68 67 &7 67
Siempre (2) 27 8 15 - 17 14 5 10

¢ Es desconfia
do su Jefe?

Nunca (3) 41 32 28 49 40 33 33 33
Siempre (4) 45 53 17 29 4] 47 43 45

1. Los porcentajes no llegan a sumar 100 porque la categoria media ("a ve
ces")ihdisido ‘eliminada, con el fin de mejorar la presentacién de la
Tabla. Sin embargo, se ha incluido esta categorfa en las pruebas  de
significancia.

2. X2 de la comparacidn entre las firmas cogestionarias y las empresas au
togestionarias no es significativa (p=. 41)

3. X2 de la comparacién entre las firmas cogestionarias y empresas autoges
tionarias. no es significativa (p= . 30)
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¢ Cudl es el Patrén de Comunicacién que
prevalece entre Jefes y Subordinados?

En una relacidn de jefe~subordinado puede darse hasta dos'patrones de
comunicacién., Uno de arriba-abajo, o sea de jefe a subordinado, que
quiere decir que el mensaje fluye en un solo sentido. Otro de arriba-aba
jo y de abajo=arriba, fo cual significa que es bidireccional y que el jefe
y su subordinado intercambian mensajes.

En el primer modelo, es obvio que el subordinado no puede trasmitir su
mensaje hacia arriba. Y, por supuesto, un subordinado que no puede tras
mitir sus ideas hacia arriba dentro de su organizacién, no puede participar
con ideas que contribuyan a la gestién ni a la administracién de su empre

sA.

En la Tabla N°2 se muestra el modelo bésico de comunicacién que se
da entre jefes y subordinados. La pregunta, tanto para los jefes como para
los subordinados, fue la siguiente: gles permite a los trabajadores que dis
cutan, de igual a fgual, asuntos del trabajo?" En general, tanto los
trabajadores como los jefes creen que los primeros pueden discutir de igual
a igual, asuntos de trabajo con sus jefes. Sin embargo, hay importantes
diferencias de opinién. En la compafifa de harina de pescado (A) el 47%
de los jefes dice que ellos nunca permiten a sus trabajadores discutir con
ellos asuntos de trabajo en iguales condiciones; sélo un 33% dice que  si
lo hacen (ver columna 1, Ifneas 1 y 2). De manera similar, el 51% de
los subordinades de la cooperativa azucarera (E). dicen que nunca se  les
permite discutir asuntos de trabajo de igual a igual, con los jefes, mientras
que sblo el 25% dicen que si se fes permite (columna 6, lineas 3 y 4).

¢ Qué Grado de Control Ejercen :los
Jefes sobre sus Subordinados?

Aln cuando no hay una correspondencia de uno a uno entre alto grado
de control de parte de los jefes y baja participacién de parte de los subor
dinados, pues depende de otros factores concurrentes, si puede  aceptarse
que si tal control existe en forma dominante, es porque las actitudes  ba
sicas precisamente no son las més propicias para la participacién.

Al respecto, en el presente anélisis, el problema queda planteado  del
siguiente modo: si los jefes conffan en sus subordinados menos de lo que los
subordinados conffan en ellos, y si discuten asuntos de trabajo en igualdad
de condiciones ¢cémo se ven, unos a otros en lo que respecta al control
o supervisién? Para el efecto, se les preguntd a los Jefes: ¢ Cumplen con
su trabajo sélo si Ud. les vigila constantemente?". Por su parte, a  los
subordinados se les hizo la siguiente pregunta: "¢ Su Jefe les vigila mucho
porque sospecha que no trabajan?".



Tabla N°2.Posibilidad de discusién de asuntos de trabajo entre
jefes y subordinados en igualdad de condiciones en
las empresas cogestionarias y autogestionarias

(En porcenfaies)] '

Cogestionarias Autogestionarias

A B C D Total E F Total
M 2 @ @ (5) 6 (7 (8)

Los jefes  per
miten a los tra
bajadores discu
tir asuntos de
trabajo de igual
a iguadl

Nunca 1 47 15 15 - 26 24 36 30
Siempre  (2) 33 62 46 (100) 48 48 46 47

Los  subordina
dos dicen que
los jefes  les
permiten discu
tir con ellos
asuntos de tra
bajo de igual
a igual

Nunca (3) 38 19 15 45 27 51 24 41
Siempre  (4) 40 66 63 45 54 25 62 39

1. Los porcentajes no llegan a sumar 100 porque la categorfa media ("a
veces") ha sido eliminada, a fin de mejorar la presentacién de la  Ta

b.|a. Sin embargo, se ha inclufdo esta categoria en las pruebas de
significancia,

2. X2 de lq comparacidén entre las firmas cogestionarias y las  empresas
autogestionarias. no es significativa (0.203, p=.90)

3. X2 de la comparacién entre las empresas cogestionarias y las empresas
autogestionarias es de 13.342 (p < .01)
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Aqui, en términos generales, el confrol no resulta ser tan ominoso como
corrientemente se supone que es. Sin embargo, encontramos una discrepan
cia entre los jefes y los subordinados en las empresas de cogestion. En to
tal, el 30% de los subordinados sienten que son vigilados cpnstantemente
(ver Tabla 3, columna 5, linea 4) mientras que solo el 14% de los jefes
dicen lo mismo (ver la misma Tabla, columna 5, linea 2). No obstante,
el 56% de los jefes de las empresas de autogestién dicen que los trabaja
dores estan vigilados constantemente (ver columna 8, linea 2), en tanto que
el 47% de subordinados sienten que son vigilados (ver columna 8, Gltima

Ifnea).

Esto da como resultado un grupo general de jefes en las empresas auto

gestionarias, que confian en sus subordinados y que los vigilan muy de
cerca.
El grupo de subordinados se caracterizaria por desconfiar de sus jefes

con los que también pueden discutir materias de trabajo de igual a igual,
pero sintiendo una vigilancia constante.

¢ Qué rasgos del Comportamiento Participacionista
tienen los Trabajadores?

¢, Como se comportan los jefes y los subordinados, con las  caracteris
ticas anteriormente sefaladas, en una situacidn participacionista? ¢ Desear
los trabajadores participar y estan los jefes preparados para aceptorlos?  Se
les preguntd a los jefes: "¢ Deben o no deben participar con Ud. para so
lucionar problemas importantes relacionados con su trabajo diario?" A los
subordinados se les hizo la siguiente pregunta: "¢ Debe o no debe partici
par con su jefe para solucionar problemas importantes relacionados con su
trabajo diario?"

La Tabla N°® 4 muestra que el sentimiento de los jefes respecio a la par
ticipacién mutua en la solucidén de los problemas de trabajo, es mas fuerte
positivamente que el de los trabajadores (ver la Tra. linea vs. la 2da. y
la 3ra. vs. la 4ta. linea de la Tabla), excepto en el caso de la compa
fila de harina de pescado (columna 1), donde sucede lo contrario.

Es de notar que, excluyendo la empresa (A) no hay diferencias tan subs
tantivas entre las empresas cogestionarias y autogestionarias. Pese a esto,
comparando las columnas 5 y 8 se ve que una mayor disposicién por ¢
participacién se encuentran en las empresas autogestionarias.,
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Tabla N°3. Intensidad de la Vigilancia tal como es percibida por
los jefes y subordinados en las empresas de cogestién
y en las de autogestidn
(En porcentajes)’

Cogestidn

Autogestidn

A B C
M @ @

D
(4)

Total
(5)

E
(6)

F Total
7 ®

Los jefes dicen
que los subordi
nados trabajan
sdlo si estan
constantemente
vigilados

Nunca (1)
Siempre (2)

Los subordina
dos dicen que
sus jefes  los
vigilan constan
temente porqu;
sospechan que
no estdn traba
jando 3 B

Nunca (3)
Siempre (4)

67 77 57
13 15 14

(100)

67
14

27 35
68 56

53 57 42
33 27 32

30
20

50
30

34
45

23 30
51 47

1. Los porcentajes no suman 100 porque la categoria media ("a veces") ha

sido suprimida para mejorar la presentacién de la Tabla.
se incluye esta categoria en pruebas de significancia.

Sin embargo,

2. X2 de las empresas de cogestidén versus las de autogestibn es de 16.588

(p €.01)

3. X2 de las empresas de cogestién versus las de autogestién es de 22,547

(p < .01)
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Tabla N°4. Opiniones de los jefes y de los subordinados sobre si
los subordinados deben participar con los jefes en la
solucién de los problemas importantes del trabajo dia
rio en las empresas cogestionarias y en las aufogesﬁ_g

narias
(En porcenfuies)]
Cogestionarias Autogestionarias
A B C D Total E F Total

m @ @ @ 6 6 ) (8)

Los jefes dicen:

Deben partici

par M 7 85 100 (100) 62 76 91 84
No deben

participar  (2) 27 8 - - 33 5 - 2
Los subordina

dos dicen:

Deben partici

par (3) 6 85 9% 90 58 80 84 82
No deben

participar (4) 72 4 - B 29 7 3 6

1. Los porcentajes no suman 100 porque la categorfa media ('a veces”) ha
sido eliminada para la mejor presentacién de la tabla. Sin embargo, se
incluye esta categoria en ' las pruebas “dei significancia.

2. X2 de las empresas de cogestidn versus las de autogestion es de 14.870

(p <.01)

3. X2 de las empresas de cogestidn versus autogestidn :es de. 50,598 (p<.1)
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La Tabla N°5 andliza las percepciones tanto de los trabajadores como de
los obreros de si, en los hechos, los trabajadores participan en la solucién
de los problemas diarios. El 55% de los jefes de las empresas de  coges
tién y el 58% de las de autogestién dicen que los trabajadores participan
de los problemas del trabajo diario. En cuanto a los subordinados, esta
visién es un tanto exagerada porque sdlo el 38% de ellos en las empresas
de cogestién y el 43% de las de autogestidn dicen que participan.

A los jefes se les hizo la siguiente pregunta: ¢gParticipan con Ud. para
solucionar problemas importantes del trabajo diario?". En tanto que a los
subordinades se les hizo la siguiente pregunta: "¢ Participa Ud. con su jefe
en la solucién de los problemas importantes relacionados con su trabajo dia
rio?".

La participacién en las empresas de autogestién parece ser mayor  que
en las de cogestién (comparar las Ifneas 1 y 3 de las cofumnas 5 y 8).
Sin embargo, esta participacién tiene connotaciones especiales, En  aque
llas firmas donde existen los [lamados "comités" se preguntéd a los jefes

o

y subordinados por qué iban a las reuniones de dicho comité.

En la Tabla N°6 se ve que el 23% de los jefes de las firmas de co
gestidn va a las reuniones para tomar decisiones; el 25% va para cumplir
con las obligaciones y un otro 15% va para tomar érdenes (ver columna 1).
En las firmas de autogestién van principalmente para recibir érdenes (ver
Ithea 5, columnas 2 y 3).

Pocos son los trabajadores que van a las reuniones para tomar decisiones.
En primera instancia, tanto en las empresas de autogestién como en las de
cogestibn van para presentar sus quejas (ver ITnea 6, columnas 4 y 5). En
otras palabras, en las firmas de autogestién se han equiparado jefes y sub
ordinados al nivel de tomar érdenes y de presentar quejas; en las  empre
sas de cogestién, en tanto esto es cierto por parte de los trabajadores, los
iefes participan en las reuniones sélo para tomar decisiones .

Encontramos evidencias similares en la Tabla 7. En esta Tabla, los je
fes y subordinados de las empresas de cogestién muestran que los probiemas
mas discutidos en las reuniones de comité se relacionan principalmente con
asuntos de la planta y de la seccién (Ver columnas 2 y 3, Ifneas 2 y 3),
mientras que en las empresas de autogestién los jefes y sus subordinados es
tan principalmente preocupados con los problemas de la seccidn y las que
jas personales.
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Tabla N°5. Percepcion de los trabajadores y de los jefes respecto
al grado de participacién de los trabajadores con los
jefes en la solucién de los problemas del trabajo dia
rio en las empresas de cogestidn y en las de autoges
tién -

(En porcentajes)!

Cogestionarias Autogestionarias
A B C D Total E B Total
Mn @ @ @ (5) (6) (7) (8)
Los jefes dicen:
que los traba
dores participan
con ellos en la
solucién de los
problemas dia
rios
Siempre (1) - 92 77 (100) 55 52 64 58
Nunca (2) 73 8 8 - 3l 24 5 14

Los  subordina
dos dicen que
ellos participan
con sus jefes en
la solucién de
los problemas
del trabajo dia
rio 3 -

Siempre 13l 31 39 42 50 38 42 45 43
Nunca (4) 42 25 30 - 31 26 32 28

1. Los porcentajes no suman 100 porque se ha eliminado la categoria  me
dia ("a veces"). Sin embargo esta categorfa estd incluida en las prue
bas de significancia.

2. X2 de las empresas de cogestidn versus las de autogestién es de 4.651

P < .10

3. X2 de las empresas de cogestidn versus las de autogestion no es signifi
cante (p = . 44).
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Tabla N°6, Las més importantes razones que los jefes y los subordi

" nados dan para asistir a las reuniones de los "Comités"

en los empresas de Cogestion y de Autogestion -

(En porcentajes)!

Jefes Subordinados
Cog. Autog.  Total Cog. Autog.  Total
(n=13) (n=34) (n=47) (n=144) (n=72) (n=216)
(1) (2) (3 (4) (5) (6)
1. Tomar deci
siones 23 = 6 4 10 8
2. Informar ©
obtener in
formacidn 4 6 9 1C 3 5
3. Discutir asun
tos de nego
cios 5 7 10 7 5 6
4, Cumplir con
obligaciones 15 - 14 7 4 5
5. Recibir ér- .
denes 15 71 55 - I I
6. Presentar
quejas 3 Z 56 71 66

1. Todos los porcentajes han sido redondeados a la figura més cercana. La
columna de los porcentajes no suma 100 porque hay categorias sueltas

que no hemos considerado en la Tabla.

Tabla N°7, Problemas més discutidos en las reuniones de Comité

(Orden de prioridades)*

Cogestionarias Autogestionarias
Problema Jefes Subordinados  Jefes Subordinados
Administracidn 3 4 3 4
Planta 1 2 4 3
Seccidn - 2 | 1 1
Quejas personales 4 3 2 s 2

* 1 = ¢l més discutido
4 = el menos discutido
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DISCUSION FINAL

Algunos estudios previos (Williams, Whyte and Green, 1966; Whyte and
Flores, 1963; y Westacott, 1971) han demostrado la importancia de la con
fianza interpersonal como actitud bésica para dar explicacién al comporta
miento del trabajador en el PerG. Por ejemplo, Westacott, descubrié, en
un estudio que hizo sobre fébrica de automdviies en Lima, que los emplea
dos eran mas confiables que los obreros. Nuestra investigacién demuestra
que tanto los trabajadores como sus jefes tienden o proyectar sus actitudes.
De esta manera, los jefes perciben con més frecuencia a sus subordinados
como que les tienen mucha confianza, en tanto que la percepcidn que los
trabajaodores tienen de sus jefes es la inversa, o sea que sus jefes les tiene
mucha desconfianza. A pesar de esto, tanto los jefes como sus subordina
dos estdn de acuerdo, en general, que se permite a los subordinades discu
tir problemas con sus jefes en igualdad de condiciones. En ambos hallaz
gos encontramos poca diferencia entre las firmas de outogestiébn y las de
cogestidn.

Cuando analizamos la percepcién. de los jefes y sus subordinados con res
pecto a la intensidad de la vigilancia, encontrames algunas diferencias in
teresantes. En tanto que los subordinados sienten que estan més vigilados
de lo que sus jefes admiten que los vigilan, en las empresas de cogestidn
tonto los jefes como los subordinades estéan de acuerdo en que los  Oltimos
no estdn constantemente vigilados. En las empresas de autogestién, sin
embargo, tanto los jefes como sus subordinados estdn de acuerde en que
&stos estdn vigilados més frecuentemente que no vigilados. En ofras pala
bras, en las empresas de autogestién, donde los trabajadores tienen mayor
participacién y control =-formalmente hablando-- estdn maés vigilados que
en las empresas de cogestién, donde los canales formales para la participa
cién y control de los trabajadores son mas restringidos.

Tanto los jefes como los subordinados estén de acuerdo en que los traba
jadores deberfan participar con sus jefes en la solucién de los probiemas
diarios del trabajo. Este sentimiento es, sin embargo, més fuerte en las
empresas de autogestién que en las de cogestién, en las que un porcentaje
ligeramente més bajo de subordinados que de jefes piensas que los trabaja
dores deberfan participar de tal manera. En términos de participacién redl,
todos estén de acuerdo en que hay més participacién que menos, siendo és
ta mayor en las empresas de autogestién que en las de cogestidn.  Como
se supondria, los jefes perciben un mayor nivel de participocién que  sus
subordinados.

Cuandos analizamos el sentido de la participacidn, por medio de las pre
guntas sobre la razén rtﬁs importante que se tenfa para participar en las
b Qg & + o - o
reuniones de comité, descubrimos que los trabajadores ven ello
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como oportunidades para manifestar sus quejas, tanto en las empresas de
- cogestion como en:ilds de autogestidn, ' Los jefes de las-primeras: tienenrva
riascrazones , que.van desde la.toma de decisiones® hastairecibiniérdenes: -y
el cumplimiento del deber; los jefes deiiasiempresasi:de mutogestidn: asisten
principalmente 'para’ recibir drdenes. Em'otros palabres; gon excepeidn i de
losrjefes der tascempresas e cogestion; 'la dsisfen'cia?_'d-la‘s@reﬁﬁniones es prin
cipalmentfe paracrecibir érdenes y manifestari quejas, '+ Estor no: soloiesv, Una
formé Moy pasiva de ‘participacidn:sinopqueotambién: imdicorique;: en. loi“que
concierne~4. lositrabajadores;: :la -participacion en. las’' reuniones es:simplemen
t&:un canal para exponer quejas, aparte de lo que sirve para fines del sin
dicato. -
Creemos que este concepto de participacién ayuda a explicar la parado
jo de que las firmas de autogestién ejerzan mayor vigilancia sobre los tra
bajadores que las de cogestion. Si se visualiza la participacion como un
proceso que involucra mecanismos formales y casi ritualizados, que se pre
sentan- en.ocasiones especiales relacionados sdlo indirectamente con el tra
‘bajo diario, verificaremos entonces que no hay una conex‘ién_».necesar'id en
tre esta participacién y el comportamiento en el trabajo diario. Mas ain,
si estos mecanismos son utilizados como oportunidades para ejercer las rela
ciones patrén-pedn tradicionales, tales como el comunicar érdenes y mani
festar. discrepancias, se podré mantener las actitudes y los modelos de com:
portamiento tradicionales asf como también las diferencias de poder y de
status , también tradicionales. Asf seré mientras que no cambie el conteni
do' de la reldcién jefe-subordinado o en tanto no sea un mero formalismo
el contexto que se experimente en el Perii.

- Hay otros datos, todavia en procesamiento, que indican que ésto puede
estar’ ocurriendo. Si' se presume que los mecanismo: formales para la* part
cipacién son el medio para llevar a eabo medelos tradicionales, ghan he
cho por-~lo menos algiin impacto en las relaciones diarias entre jefes y sub
ordinados? En las empresas de autogestidn, los subordinados consideran a
sus jefes mejor preparados para serlo, y con mas iniciativa que los subordi
nados en las empresas de cogestibn. Si utilizamos esto como indicacién de
que- los SUbordi'nddo/s de las empresas de cogestién consideran a sus jefes
mas copacitados en/ relacién al ‘concepto que tienen los subsrdinados de las
firmas de autogestidn con respecto a la capacidad de sus jefes ¢cudles son
entonces - las reldciones jefe-subordinado asociadas a estos jefes? Encontra
Mos que’ los jefes de las empresas de autogestién rechazdn mas las ideas
de_ sus subordinados, reaccionan mas coléricamente ante 16s errores de los
trabajadores, los tratan con mano mas dura y son mds paternalistas. Todas
estas diferencias tienen una significancia del nivel del .01 (prueba de X2)
con una excepcidn que es del nivel de significancia de .05.

AS‘:; pues, en cuanto al comportamierto en el trabajo diario las empre
sas mas participacionistas (las de autogestidn) son las méas fradicionalistas y
menos participacionistas que las empresas de cogestidn. Esto 'sugiere  que
los cambios en las estructuras pueden ser tanto formalistds como reales.
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Por otro lado, puesto que las empresas de autogestién que hemos estudiado
se relacionan con el sector agricola tradicional mientras que las de coges
tién funcionan en sectores econdmicos mas modernos, podriamos estar obser
vando simplemente diferencias entre empresas mas modernas y'empresas més
tradicionales. Todavia constituye una interrogante el que estas diferencias
reflejen o no modos de produccién méas o menos capitalistas sin tener en
cuenta las diferencias en las estructuras participacionistas, o si con un ma
yor transcurso de tiempo un mayor nOmero de estructuras parficipuc'ionisi'o;
llevarén consigo mayores cambios sin tener en cuenta la tecnologia, sector
econdmico u ofras variables. En la actualidad estamos recogiendo  datos
en un mayor nimero de empresas con el propdsito de esclarecer estos plan

teamientos.
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NOTAS

Esto no quiere decir que anteriormente no se conocieran las organiza
v 2 ) —
ciones cooperativas.

El término trabajadores, en este contexto, incluye a todos los trabaja
dores de una empresa desde el gerente hasta el empleado de mas baja
categoria, que son estables y laboran o tiempo completo.

Que es del 15% en la industria y telecomunicaciones, del 12% en la
pesca y del 6% en la minerfa.

Que es del 15% en la industria y telecomunicaciones, del 8% en la
pesqueria y del 4% en mineria.

El "excedente" no representa una renta al capital, que en el sistema
capitalista toma el nombre de utilidades, sino que constituye una renta
al trabajo. El argumento es que la riqueza no se crea debide al ca
pital invertido sino debido al esfuerzo del trabajador. Por lo  tanto
cualquier ingreso neto debe estar destinado a los trabajadores, quienes
son la verdadera fuente de riqueza.

A pesar de la ley, los propietarios pueden retrasar la transferencia de
la propiedad a los trabajadores.

Ver: A. Montalvo, Participacién Laboral en la Nueva Empresa Perua
na. Desarrollo Teérico. ESAN, Lima, 1972.

Estos descubrimientos son preliminares en el sentido de que se estd re
cogiendo mas datos en el campo y llevando a cabo otros anélisis.

Esta asercién se confirma al examinar la escala de confianza que apa

»* o ° 0,8 .
rece Ifneas abajo. En ella, los jefes definitivamente muestran més con
fianza en sus subordinados que &stos en aquéllos.

Confianza Subordinados Jefes
Baja 37.0% 22.4%
Altq 92.9% 17.0%

Esta escala ha sido construida empleando las respuestas obtenidas para
las siguientes preguntas :

~ En estos tiempos, una persona no sabe realmente en quien confiar
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- Si Ud. se descuida, la gente se aprovechard de Ud.

- No es conveniente que los compafieros de labor se enteren de todo
lo que uno sabe acerca del trabajo, porque pueden aprovecharse.
)
Las respuestas correspondientes han sido: de acuerdo, més o menos de
acuerdo, en desacuerdo.

Entre las compafiias de cogestién sélo la "B" tiene "comités". Estas
organizaciones, a nivel de la seccién o planta, son creadas por el ge
rente de la compafifa, con el propdsito de brindar a los  trabajadores
la oportunidad de discutir y resolver los problemas de la seccién o
taller. También pueden hacer sugerencias sobre los asuntos de la com
pafiia. ;

Los "comités" de las firmas de autogestidn son diferentes. Se organi
zan fuera de la seccién pero estén relacionados directamente con las
principales actividades de la empresa tales como las de produccidn, fa
bricacidn, educacién, salud, etc. Los miembros son elegidos y tienen
poder para tomar decisiones dentro de su jurisdiccién. También  son
consejeros de la rama ejecutiva.

Al interpretar estos datos debemos tener presente que los comités  son
diferentes en las empresas de cogestidn con respecto a las de autoges
tién.
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