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; La participaciéon en los beneficios
de la empresa permite luchar
contra el desempleo?

Guy STANDING *

Introduccion

Cuando una idea conquista de repente la imaginaciéon del piblico,
conviene examinar sus origenes y reflexionar sobre sus efectos proba-
bles. En fechas recientes, muchos economistas, politicos, periodistas y otros
comentaristas han propugnado la idea de que los trabajadores reciban una
parte de su remuneracién en forma de participacién en los beneficios o en el
producto neto de la empresa, no por razones sociales ni de equidad, sino
como medio para garantizar el pleno empleo y la estabilidad de los precios.
El economista que ha defendido esa idea con mayor vigor, M. L. Weitzman,
ha sido aclamado por «profeta», y del libro que escribié sobre el tema que
nos ocupa se ha afirmado que es la contribucién més importante a la ciencia
de la economfia desde la publicacién de la Teoria general de la ocupacion, el
interés y el dinero, de J. M. Keynes. Weitzman considera que la participacion
en los beneficios «vacunaria al capitalismo contra la estanflacién»'. A juicio
suyo, en una situacion de salarios fijos, las oscilaciones de la demanda global
producen variaciones en el volumen del empleo y, por consiguiente,
incrementan el desempleo en periodos de recesidon ; en cambio, si se vinculan
los ingresos salariales al monto de los beneficios, las conmociones exégenas
haran fluctuar los salarios y los precios, pero no el empleo.

Siresultara cierta esta tesis, sus consecuencias practicas serian enormes.
La han aceptado muchas personas influyentes, y varios pafses han establecido
disposiciones legislativas e incentivos fiscales para facilitar el reemplazo del
sistema de salarios fijos por el sistema de participacion en los beneficios o en
el producto neto de la empresa, fendmeno que ya se observa, en particular,
en Francia, en el Reino Unido, en los Estados Unidos e incluso en Suecia. En
ese contexto, el presente articulo tiene por objeto examinar brevemente los
vinculos tedricos que pueda haber entre la participacion en los beneficios y el
desempleo, seiialar las hipétesis y las consecuencias que encierra el proyecto
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de participacién en los beneficios, cada vez més integrado en el método
econdémico llamado «de la ofertax», y analizar la pertinencia y los resultados
de las investigaciones empfricas.

Las presuntas ventajas macroeconémicas

La suposicion de que la participacién en los beneficios o en el producto
neto de la empresa puede influir positivamente en el volumen del empleo en
el plano macroeconémico dista de ser nueva: fue expuesta de manera
sistemdtica veinte afios antes de que apareciera la obra de Weitzman®. La
tesis fundamental es muy sencilla y procede del modelo econémico neocla-
sico de la competencia imperfecta. Plantea, en sustancia, que una empresa
seguird contratando trabajadores hasta el momento en que la contribucién
del trabajador final al producto neto sea exactamente igual a su salario.
Abhora bien, si en la empresa se reemplaza el sistema de la retribucién fija por
un sistema en el que se abona a los trabajadores un salario de base més
reducido al que se afiade un complemento cuya cuantia se halla determinada
en funcién de los beneficios, entonces, segin la tesis, la empresa seguird
contratando trabajadores hasta el momento en que el producto marginal sea
igual al salario de base; dicho de otro modo, seguira contratando trabaja-
dores en la medida en que el valor que éstos afladan a la produccion sea
superior a su salario de base. Si el valor que afiaden a la produccién sélo
fuese ligeramente superior al nuevo salario de base e inferior al salario de
base precedente al que se agrega el complemento subordinado a los
beneficios, la parte media del beneficio disminuiria, pero para la empresa
seguiria teniendo sentido continuar contratando trabajadores.

Expresando esto de manera mds rigurosa, la figura muestra que las
empresas que aplican el sistema cldsico del salario fijo habrdn de contratar,
segin las previsiones, el ndmero de trabajadores que corresponde al
producto marginal. Asi, con arreglo a la hipdtesis de una curva de demanda
dd en declive (esto es, suponiendo que cada nuevo trabajador que se contrata
genera un producto inferior a la media), con un salario §', la demanda de
mano de obra de la empresa seria N'°. Supongamos que el salario sea
reemplazado por un salario de base inferior §°, completado con una
participacién en los beneficios (indicada en la figura por el drea abc) igual a
S'— 87; entonces, la empresa querrd contratar mas mano de obra porque, en
la remuneracién total, el elemento de «beneficio» medio, que es variable,
disminuiria con cada trabajador suplementario que se contrate. Asi pues, ¢l
nuevo equilibrio en el plano microeconémico seria $?’N?; dicho de otro modo,
la contratacién aumentaria y el salario medio disminuiria si las disponibili-
dades de mano de obra fuesen de N?. Si N' representase una oferta fija, la
competencia haria que los salarios aumentasen a $* en ambos sistemas. Pero
lo que més se ha puesto de relieve es el presunto efecto macroecondémico.
Supongamos que muchas firmas reemplazaran el sistema del salario fijo por
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el sistema del salario de base completado por una participacién en los
beneficios: entonces, si las disponibilidades de mano de obra fuesen s6lo de
N° para nuestra empresa hipotética (lo cual supondria un macrosalario de
equilibrio de $°), y si la empresa quisiera obtener una disponibilidad de N?,
sus beneficios disminuirfan en la cantidad efc, pues tendria que pagar $°. Es
de suponer que la empresa no deseard reducir sus beneficios, asi que no
aumentard la remuneracion de sus trabajadores de 8 a $°. Ademds, habria
una escasez créonica de mano de obra, pues tales empresas querrdn contratar
mds trabajadores. A ello obedece que Weitzman haya dicho que la
participacién en los beneficios «aspiraria» a todos los desempleados que
estén dispuestos a trabajar por un salario $*. Por dltimo, supongamos que se
produce una reduccion de la demanda global, una recesion, a tal punto que la
curva de la demanda se desplace hacia la izquierda, situdndose en d'd".
Mientras la recesion fuese moderada quedaria de todos modos una demanda
excedentaria de mano de obra, aunque fuese reducida. El desempleo sélo
apareceria si la recesion fuese grave e hiciera que la curva de la demanda
derivada de mano de obra aumentase a d’d?, y nuestra empresa despediria
N’ — N trabajadores.

En el plano de la politica general, la consecuencia de esta teoria en que
mds se hace hincapié es que, dadas las presuntas ventajas econémicas en el
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plano macroeconémico (la disminucién del desempleo y de la inflacién
salarial), es preciso fomentar los sistemas de remuneracién con participacién
en los beneficios o en el producto neto de la empresa mediante exonera-
ciones fiscales considerables para los impuestos sobre los ingresos. Asi se
procede ya en varios paises que experimentan una tasa persistentemente
elevada de desempleo y de inflacién de los precios. Es interesante observar
que los partidarios de la participacién en los beneficios o en el producto neto
de la empresa como instrumento para luchar contra el desempleo y la
inflacién no han preconizado la adopcién de una legislacién que la imponga
directamente en sustitucién del sistema salarial.

Examen mas detenido de la teoria

Algunos economistas consideran que la remuneracién completada con la
participacién en los beneficios de la empresa sirve para combatir la
estanflacion (estancamiento econémico acompafiado de desempleo alto y
creciente y de inflacién), garantizar el pleno empleo y lograr la estabilidad de
los precios. Sin compartir plenamente esa conviccidn, otros economistas han
declarado que, aunque resultaran ser exageradas las pretensiones de esa
teorfa, no se perderia nada aplicindola. Por consiguiente, conviene que
examinemos los postulados en que se basa este optimismo y que analicemos
sus consecuencias practicas*.

1. El riesgo para el trabajador

Importa tener presente un aspecto fundamental: con el sistema de la
participacién en los beneficios o en el producto neto de la empresa, los
ingresos de los trabajadores son variables, por definicién, y el elemento de la
remuneracién que se halla vinculado a los resultados de la empresa queda
fuera de su control. Ahora bien, uno de los postulados corrientes de la teoria
econdmiica es que a los trabajadores les repugna el riesgo ; por consiguiente,
si se sustituye un sistema de salario fijo por otra forma de remuneracion,
procurardn obtener una prima de riesgo que les permita mantener un ingreso
(subjetivamente) igual al que percibfan antes. Por otra parte, podria
afirmarse que, si el sistema de participacién en los beneficios o en el producto
neto redundase en una mayor estabilidad del empleo, quizd los trabajadores
estarfan dispuestos a aceptar una disminucion de su ingreso total. Desde un
punto de vista tedrico, es posible que esos dos efectos se anulen, pero hay por
lo menos dos razones que inducen a pensar que acabaria por predominar la
idea de que es necesaria una prima de riesgo. La primera razén es que, con el
sistema de salario fijo, para muchos trabajadores, sobre todo los calificados
que ocupan puestos estables, el riesgo de desempleo no es muy grande;
ademds, la pérdida de ingresos producida por la pérdida del empleo casi
nunca diferiria mucho de la pérdida consiguiente en un sistema de participa-
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cién en los beneficios o en el producto neto de la empresa, con un régimen de
empleo estable, pues esos trabajadores tendrian derecho a percibir presta-
ciones de desempleo. La segunda razén es que, si dicha participacién tuviese
las extraordinarias virtudes que se le atribuyen, se produciria una situacién
de «pleno empleo», con lo cual desapareceria casi por entero el temor al
desempleo. Asi pues, en ambos casos el riesgo percibido seria la inestabilidad
del ingreso y no el desempleo.

Un partidario de la participacion en los beneficios o en el producto neto
de la empresa ha afirmado que el reproche concerniente a la variabilidad del
ingreso carece de validez, pues las ganancias de los trabajadores son ya
variables, fundamentalmente a causa de las fluctuaciones en la duracién del
trabajo’. Ese argumento no parece ser muy sélido. Es indudable que la
existencia de una forma de inestabilidad del ingreso no significa la ausencia
de una preferencia normal por la estabilidad ni que habra de preferirse un
sistema que aumenta tanto el grado como los tipos de variabilidad. Con el
sistema de la participacién en los beneficios o en el producto neto de la
empresa, los trabajadores estarian expuestos a dos formas de riesgos
econdmicos adicionales en comparacién con el sistema clasico del salario
fijo.

En primer lugar, quedarian expuestos al riesgo de inestabilidad del
ingreso a causa de las fluctuaciones en los beneficios de la empresa. La
respuesta cldsica que dan los partidarios del sistema de participacion es que
los resultados de una empresa deberian ser objeto de una responsabilidad
colectiva y que todos los asalariados deberian compartir los riesgos comer-
ciales. Pero la diferencia fundamental es que, en la mayoria de las empresas,
los asalariados no tienen ningtn control sobre las decisiones concernientes a
la rentabilidad, contrariamente a la direccién y a los accionistas; ademaés,
estos dltimos pueden repartir sus riesgos entre muchas empresas, lo cual es
imposible para la mayoria de los trabajadores. Otro argumento es que el
sistema cldsico del sistema salarial con un indice elevado de desempleo es
igualmente arriesgado... salvo que los riesgos se distribuyen de manera
distinta y que los mds afectados son los trabajadores que, en periodo de
recesion, han perdido su empleo. Pero esto equivale a decir tan sélo que
deberia reemplazarse un sistema malo por otro igualmente defectuoso.

En segundo lugar, por lo que ataie al ingreso, recaeria sobre los
trabajadores el riesgo dimanante del poder que tiene la direccién de decidir si
habran de contratarse o no trabajadores suplementarios. En palabras de un
comentarista: « Es mds bien como si los directores de una empresa tuviesen
carta blanca, sin tener que dar cuenta a los accionistas, para diluir sus valores
en cartera mediante la emision de nuevas acciones»®. Si se contrataran
trabajadores suplementarios, los ingresos de los trabajadores de la plantilla
disminuirian, pues se supone que menguaria el producto marginal. Esto
significa, como es 16gico, que los trabajadores primeramente contratados se
opondrian a la ampliacién de la plantilla. Aquf aparece, como lo veremos a
continuacién, la premisa absolutamente decisiva del modelo.
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2. Derechos de los trabajadores

El punto capital es que Weitzman y sus partidarios recomiendan que se
prohiban tanto los intentos de los trabajadores y de los sindicatos de limitar
la contratacion como los acuerdos entre empleadores y sindicatos en materia
de contratacién (u otros mecanismos andlogos)’. Tedricamente, con un
sistema de participacién en los beneficios o en el producto neto de la
empresa, a los trabajadores ya contratados les interesaria que disminuyera el
empleo, a condicién de preservar el suyo propio, pues aumentaria su
participacién en los beneficios, y se valdrian de su poder de negociacidn para
que prevaleciera ese interés. La posicion de Weitzman al respecto es
inequivoca cuando afirma que «la facultad de negociacion de los sindicatos
no es un derecho natural»®.

Asi pues, una de las consecuencias prdcticas del modelo es que habria
que restringir los derechos de los sindicatos y de los trabajadores, probable-
mente por via legislativa. Para ser eficaz, esa legislacion tendria que
formularse de manera bastante rigurosa, pues se podrian encontrar todo tipo
de ardides para circunvenir la restriccién formal de los acuerdos de limitar la
expansién del empleo, en particular si una colusién beneficiara tanto a los
empleadores como a los sindicatos. Por ejemplo, el sindicato podria exigir un
salario de base mds elevado o una porcién mayor de los beneficios para
compensar el incremento de la vulnerabilidad de los ingresos. Asimismo,
podrian establecerse acuerdos ticitos que proporcionen ventajas mutuas al
empleador y al sindicato, pero contrarios a los intereses macroeconémicos,
por ejemplo, cuando un acuerdo sobre un sistema de participacién en los
beneficios o en el producto neto de la empresa aligerase la carga fiscal del
empleador y de los trabajadores (que permitirfa eventualmente pagar
salarios més bajos y obtener ganancias mas elevadas después de descontados
los impuestos). O bien, los trabajadores primeramente contratados podrian
dar «acogida desagradable» a los recién contratados.

{ De qué manera repercutiria sobre la inversion un sistema de remunera-
cién con participacién en los beneficios o en el produto neto de la empresa?
Los trabajadores preferirian las inversiones que encerrasen pocos riesgos y
tuviesen una amortizacién répida; por su parte, la direccién o los propieta-
rios propenderian menos a invertir, pues la necesidad de compartir todo
beneficio derivado de la inversién supondria una disminucién del rendi-
miento neto. Si la participacion en los beneficios de la empresa fuese nociva
para la inversién, es probable que a la larga se viesen perjudicados el
crecimiento y el empleo. Para evitar esto, algunos partidarios del método, en
particular James Meade, quien recibi6 el Premio Nobel de Economia, han
propuesto que la parte de los beneficios correspondiente a los trabajadores
sea «flexible en movimiento descendente»®. Asi pues, los trabajadores no
podrian siquiera saber por anticipado a cudnto ascenderia exactamente su
parte.
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3. Los conflictos y los mercados del trabajo de dos niveles

Una de las ventajas que se atribuyen a la participacion en los beneficios
es que modera el conflicto entre el trabajo y el capital, a causa del interés
directo de los trabajadores en la rentabilidad de la empresa. Sin embargo, esa
suposicién pasa por alto la probabilidad de que el conflicto se plantee no sélo
en relacién con la parte de los beneficios que habrdn de destinarse a la
remuneracion de los trabajadores, sino también respecto de la proporcién de
las ganancias totales que constituiran dicha parte. Tampoco es invariable-
mente cierto que la participacién en los bencficios mejora la calidad y la
productividad de la mano de obra porque sirve de aliciente para cada
trabajador. Podria incluso moderar el despliegue de esfuerzos, pues, por
efecto de la distribucion, un trabajador perezoso solo perderia una pequeii-
sima parte de la produccién que no efectie, mientras que, si trabajara con
mayor intensidad, su ganancia también seria mintscula, pues sélo equivaldria
al resultado obtenido al dividir el producto marginal por el nimero de
trabajadores que participan en el reparto del producto neto de la empresa.
Asimismo, si la remuneracién estuviese vinculada a las variaciones a corto
plazo de los beneficios, el conflicto entre la direccion y los trabajadores
podria exacerbarse a causa de los malos resultados de la empresa, de la
evolucién adversa del mercado o de una inversién que ofrece posibilidades
de beneficios a largo plazo en detrimento de los beneficios inmediatos. Es
improbable que esas desventajas se pongan de manifiesto mediante las
encuestas que se efectian en empresas présperas para indagar la opinién de
los trabajadores acerca de la participacion en los beneficios *.

Otra causa eventual de desavenencia es que, si se aplicara a todos los
trabajadores ¢l método de la participacién en los beneficios o en el producto
neto de la empresa, los contratados en el dltimo momento compartirian los
beneficios que, segin ha de suponerse, son fruto de los esfuerzos que
previamente han desplegado la direccién y los trabajadores mas antiguos.
Este hecho, aunado a la cuestion del conflicto entre los antiguos y los nuevos
trabajadores que encierra el sistema de remuneracién con participacién en
los beneficios, ha llevado a algunos autores — en particular a Meade — a
recomendar la creacidn de plantillas de «dos niveles», de modo que los
trabajadores recién contratados s6lo sean admitidos en el sistema de
participacién en los beneficios al cabo de cierto plazo™. Pero eso acarrearia
problemas en lo que respecta a la equidad, pues podria ocurrir que se
abonasen remuneraciones muy distintas a trabajadores que efectiien tareas
idénticas. Ademds, quiza llevaria a la direccién y a los trabajadores a preferir
que se creara un «ntcleo» de asalariados al que se afadirfa una «periferia»
de mano de obra temporal u ocasional que nunca pudiese conservar su
empleo durante el lapso necesario para poder ser admitida en el sistema de
remuneracién con participacién en los beneficios o en el producto neto de la
empresa. Algunos partidarios de ese sistema defienden efectivamente esa
solucién, y por lo menos uno de ellos ha propuesto que, por el contrario, la
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remuneracion de los recién contratados consista en un salario de base al que
se agregue una prima en funcién de los resultados, mientras que la
remuneracion de los trabajadores mas antiguos serfa fija?. En ambos casos,
el resultado seria una mano de obra de dos niveles.

La propuesta de Meade, en favor de lo que llama «asociaciones trabajo-
capital», estd destinada a superar la contradiccién entre los dos objetivos
declarados de la participacién — incrementar la productividad y los beneficios
mediante el robustecimiento de la motivacién del trabajador, y aumentar el
volumen del empleo —, contradiccidn que tiene su origen en el hecho de que se
quiere a la vez atribuir el acrecentamiento de la motivacidén a una mas amplia
participacién de los trabajadores y de los sindicatos en la toma de decisiones, y
excluir alos sindicatos y a los trabajadores de la toma de decisiones a fin de que
no puedan limitar la contratacién. Meade propone que las empresas emitan
acciones de distintas clases segiin estén destinadas a los trabajadores o a los
accionistas, con arreglo a la distincién entre salarios y beneficios, y que las
acciones destinadas a los trabajadores no sean negociables mientras éstos no .
cesen en su empleo; los trabajadores recién contratados recibirian menos
acciones al principio, pero su nimero irfa en aumento a la par que su
antigliedad en la empresa. Independientemente de las cuestiones de equidad y
de riesgo que plantearia este método, su aplicacién redundaria en que la
direccién y la mayoria del personal tendrian interés en que los trabajadores
mas antiguos dejaran la empresa, pues, si su productividad fuera igual a la de
los demds trabajadores, su partida reducirfa los costos medios del trabajo y
permitiria obtener mayores ingresos con cargo a los beneficios, que se
repartirfan entre los que quedasen. De ese modo se fomentaria una
discriminacién institucional, consecuencia indudablemente poco deseable.

4. ; Se justifica una desgravacion?

Si la remuneracién con participacion en los beneficios o en el producto
neto de la empresa ofrece tantas ventajas, conviene preguntarse por qué no
se difundio antes. No cabe duda de que, en la época en que se desarrolld la
produccidn en serie, los empleadores que aplicaban los principios tayloristas
consideraban indeseables las remuneraciones variables: con la gestién
cientifica se procuraba organizar y dirigir la produccién mediante el uso de
técnicas y de sistemas de vigilancia de los resultados, con objeto de suscitar
los esfuerzos en el trabajo y de intensificarlos. Pero, segiin parece, hoy en dia
se confia cada vez mds en los incentivos econdémicos para estimular el
crecimiento de la productividad y la regularidad del esfuerzo en el trabajo.
En esas condiciones, ;por qué seria preciso que los gobiernos subvenciona-
ran las remuneraciones vinculadas a los beneficios de las empresas mediante
la disminucién de los impuestos? Quienes proponen ese método responden
que la remuneracién con participacién en los beneficios o en el producto neto
de la empresa encierra ventajas macroecondmicas consistentes en el acrecen-
tamiento de las oportunidades de trabajo para los desempleados y en una
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mayor estabilidad de los precios para los consumidores. Segin Weitzman, los
trabajadores no sindicados y los consumidores saldifan ganando; los
trabajadores sindicados, cuyos salarios son presuntamente superiores a la
media, saldrian perdiendo ¥, posibilidad que origina varias preguntas. ; Seria
deseable que los trabajadores sindicados saliesen perdiendo ? ; No debilitar{a
esto la posicién de todos los asalariados en el mercado del trabajo ? Ademads,
(las empresas exentas de sindicatos tendrfan mayores posibilidades de
ampliar el empleo? Algunos lo dudan, pues consideran que en una
«economfa de reparto» las empresas exentas de sindicatos quizd también
restrinjan su plantilla para mantener los niveles de remuneracién (salario
maés prima de participacion en los beneficios), a fin de abonar «una prima de
disciplina» destinada a «suscitar la leaitad del asalariado, o a castigar toda
falta grave con el despido» . De ser asf, las empresas carentes de sindicatos
tenderian a adoptar exactamente el comportamiento que una legislacion
restrictiva prohibiria a las empresas con personal sindicado.

Algunos empleadores han hecho observar que la desgravacién en
provecho de la participacion en los beneficios redundaria en una desigualdad
de trato entre los empleadores que dispusiesen de la posibilidad de adoptar
ese sistema y los que no pudieran hacerlo por tratarse de organizaciones sin
fines lucrativos o por diversas razones de orden practico . Asimismo, no esta
excluida la posibilidad de que se hagan modificaciones de «simple fachada»
con objeto de obtener reducciones fiscales. Por otra parte, tal vez las
empresas mds interesadas en aplicar un sistema de participacion en los
beneficios sean las que tengan el coeficiente més bajo de mano de obra y que
paguen los salarios més elevados, con el resultado de que se acrecentarian las
ganancias netas de un pequefio ndmero de trabajadores (técnicos y personal
de direccién) y se crearfan pocos empleos adicionales, o ninguno. Las
desgravaciones fiscales mermarian asimismo las rentas del Estado, por lo que
probablemente habria que compensar la pérdida de esos ingresos mediante la
elevacion de los impuestos en otros sectores o mediante la reduccion de los
gastos publicos, con los consiguientes efectos deflacionistas. Es una cuestién
puramente empirica la de saber si el empleo adicional que resultaria de las
desgravaciones fiscales generaria impuestos por una cantidad equivalente,
pero esto parece ser improbable.

5. Los salarios y el desempleo en un sistema
de participaciéon en los beneficios

La idea de que un sistema de remuneracion con participacion en los
beneficios 0 en el producto neto de la empresa es capaz de conducir a una
economia hacia el pleno empleo se basa en una concepcién neoclasica del
mundo que hace abstracciéon de los pardmetros institucionales, de la
estructura de clases y de las expectativas sociales. Algunos economistas
dirfan que esa abstraccion estd plenamente justificada. Pero en ese marco
tedrico sencillo se pasan por alto varios elementos de cardcter macrosocial.
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En primer lugar, los salarios y los niveles de vida son reflejo de cierta
nocion de «subsistencia» social, y muchos economistas admiten que los
salarios son fijados con arreglo a criterios morales y de rendimiento. El
modelo de Weitzman presupone que, en equilibrio de pleno empleo, el
salario, determinado por el producto marginal, arrojaria un ingreso «de
subsistencia» aceptable. Esto no es en modo alguno evidente. En segundo
lugar, si los empleadores se comportaran de la manera prevista por el
modelo, el incremento del empleo en una empresa redundaria en una
disminucién de la remuneracién para los trabajadores de la misma ; éstos, al
comprobar la disminucién de sus ingresos, muy probablemente se desanima-
rfan y perderian eficacia, lo cual tal vez exigiria la contratacién de
trabajadores adicionales y redundaria en un producto marginal negativo. Es
posible que los empleadores que fijan niveles salariales «segin el rendi-
miento» no querrdn que las ganancias caigan hasta quedar por debajo de
esos niveles.

Otro problema es el que se refiere a la «funcién» del desempleo en el
nivel macroecondmico. Por lo general, se admite que, en una economia
capitalista, el empleo tienc una funcién «disciplinaria», pues frena las
exigencias de salarios elevados y restringe la inflacién de los precios.
{ Resultaria superflua esa macrofuncién en una economia de participacion en
los beneficios o en el producto neto de la empresa ? Dificilmente. Si hubiese
una demanda excedentaria de mano de obra, los empleadores recurrirfan a
los incentivos salariales para contratar més personal y, lo que es todavia més
importante, los sindicatos y los trabajadores en lo individual procurarian
negociar para obtener el aumento de los salarios de base, una mayor
proporcion del producto neto de la empresa y, casi con certeza, la
modificacién de las relaciones de produccion. Esto puede ser mirado con
buenos o malos o0jos, pero seria absurdo suponer que la participacién en los
beneficios o en el producto neto de la empresa seria el modo seguro de
conseguir la estabilidad econdmica y la paz laboral. La experiencia muestra
que, conforme las economias se acercan al estado de pleno empleo continuo,
la negociacién sobre las partes del ingreso nacional que se atribuirdn a las
distintas «clases» se hace mds enconada.

Una afirmacion fundamental de los partidarios del sistema de la
participacidn en los beneficios o en el producto neto de la empresa es que
dicho sistema impediria la inflacion debida a los incrementos salariales, pues,
si los trabajadores procuraran obtener salarios de base mas elevados, los
beneficios disminuirian y también menguarian los ingresos de los trabaja-
dores. Este argumento es poco convincente. Cabe muy bien imaginar que los
sindicatos y otros grupos representativos querrdn negociar cuestiones tales
como las siguientes: 1) la proporcion de los ingresos totales procedentes de
los salarios y de la participacién en los beneficios ; ii) la definicién préctica de
los beneficios que han de compartirse, y iii) la fecha y la cuantia de los pagos
derivados de la participacién en los beneficios. No cabe duda de que el hecho
de que haya tantos problemas cuya solucién podria consistir en incrementos
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de los ingresos acredita poco la idea de que la participacion en los beneficios
o en el producto neto de la empresa efectivamente «vacunaria al capitalismo
contra la estanflacion».

6. La definicion de los beneficios

La definicién del «producto neto» o de los «beneficios» que han de
servir de criterio para los pagos que han de abonarse constituye también un
problema importante. Para que la participacion en los beneficios o en el
producto neto de la empresa surta efectos convenientes en el comporta-
miento, es indispensable tener en cuenta factores de cardcter temporal y
espacial. El hecho de que esa participacién se realice en una pequeia unidad
de produccién auténoma presentarfa la ventaja de que cada trabajador
podria establecer hasta cierto punto la relacion que existe entre el despliegue
de sus esfuerzos y los resultados de la empresa; pero quizd en una gran
empresa resulte imposible calcular los beneficios generados por tal o cual
unidad de la misma o sélo se pueda estimarlos de manera arbitraria. Por
consiguiente, si en una gran empresa se calculara el producto neto o los
beneficios que han de distribuirse, el presunto efecto de estimulo del esfuerzo
del trabajador quedaria reducido al minimo; en el mejor de los casos, un
trabajador que hiciese un «esfuerzo» suplementario para aumentar los
beneficios sélo recibiria la mintscula parte del beneficio suplementario que
le correspondiese.

En realidad, suele ser sumamente dificil atribuir la generaciéon de
beneficios a tal o cual unidad; ademads, en una economia mundial cada vez
més integrada, los beneficios anunciados por la sucursal de una empresa
multinacional quiz4d de hecho reflejen los resultados del trabajo en otra
sucursal, la politica de la empresa en materia de cesidén de precios entre
filiales o las diferencias entre los niveles de los subsidios otorgados en los
distintos paises. Todo esto encierra posibilidades muy grandes de conflicto y
de fraude en la contabilidad.

De cualquier modo, llega a ocurrir que los beneficios no guarden
relacion alguna con el esfuerzo del trabajador. Por ejemplo, si una empresa
decide adquirir nuevos bienes de produccién que han de amortizarse en un
periodo largo, quiza los beneficios en los dos afios siguientes sean insignifi-
cantes. De ahi que en 1986 la Federacién Britdnica de Empleadores de la
Industria de Maquinaria se opusiese a la adopcion de una remuneracién
subvencionada vinculada a los beneficios, por considerar que, en vez de
estimular a los trabajadores, los desalentaria, pues los beneficios podrian
verse reducidos por decisiones de la empresa ajenas a los esfuerzos
desplegados por los trabajadores.

En el modelo de Weitzman estd implicita la hipotésis de una empresa
monoproductora. Esto da pureza a la teoria, pero le quita concordancia con
la realidad. Tratandose de un solo producto, cabe estimar el ingreso neto de
la empresa de manera bastante sistemdtica, pero cuando la produccién es
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variada, se efectiian fusiones, deja de invertirse en tal o cual producto, etc.,
probablemente las ganancias experimenten modificaciones tales que cual-
quier trabajador percibird como en gran parte o del todo ajenas al esfuerzo
que ha desplegado. El ingreso neto medio de la empresa puede variar al
modificarse el grado de capitalizacién, la dotacién de personal calificado o la
rentabilidad global. ;No es, pues, de esperar que esos cambios lleven a
reclamar la renegociacién del prorrateo del ingreso neto?

También se plantea el problema practico del sector piblico. Muchos
servicios sociales carecen de finalidad lucrativa, y en gran parte del sector
publico de muchos paises se aplica una politica de precios que tiene en cuenta
las prestaciones sociales que facilitan esos servicios. Al parecer, los partida-
rios del sistema de participacién en los beneficios o en el producto neto de la
empresa tienen dos respuestas para los problemas que esto plantea: afirman
que no es necesario que todas las empresas adopten dicho sistema para que
se pongan de manifiesto los efectos deseables en el plano macroeconémico
(en particular el pleno empleo estable), y que, en todo caso, es preciso
«privatizar» la mayor parte del sector publico, esto es, colocarlo en la
economia con fines de lucro.

Por ultimo, recientemente muchos paises se han estado alejando cada
vez mds del empleo regular en régimen de dedicacién exclusiva. Aumenta el
numero de empresas que funcionan con una plantilla permanente més
pequefia y que recurren a mano de obra ocasional o temporal, o que
subcontratan o emplean trabajadores «independientes». Esta tendencia,
ademds de plantear graves problemas en lo que respecta a la politica en
materia de mercado del trabajo’®, merma la viabilidad o la pertinencia de la
participacién en los beneficios o en el producto neto para una proporcién
cada vez mayor de mano de obra, pues muchos trabajadores no conservarian
el mismo empleo durante periodos suficientemente prolongados para poder
recibir una parte significativa de los beneficios, y todo intento de asegurar esa
participacién crearfa grandes dificultades administrativas para las em-
presas.

Asi pues, hay diversas razones tanto tedricas como précticas para dudar
de que la adopcion de un sistema de remuneracién con participacién en los
beneficios o en el producto neto de la empresa pueda constituir un remedio
para el desempleo y la inflacién salarial en una economia capitalista estable.
También conviene seiialar que la participacién en los beneficios o en el
producto neto de la empresa tenderia a incrementar la desigualdad de los
ingresos de la poblacién activa, de modo que los trabajadores de las empresas
dotadas de gran capacidad técnica o beneficiarias de ganancias inesperadas
(a raiz, por ejemplo, de reajustes en los tipos de cambio que hubiesen
modificado la estructura de los intercambios comerciales) ganarian mas que
los trabajadores de los sectores poco productivos o de los servicios de
cardcter personal o social. Esa consecuencia no es el menor de los
inconvenientes que presenta una economia de participacién en los bene-
ficios o en el producto neto.
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Las distintas modalidades de la participacion

Hay distintas formas de participacién en los beneficios o en el producto
neto de la empresa, y es improbable que todas surtan los mismos efectos.
Ademas de los sistemas colectivos, como el fondo de asalariados que se cred
en Suecia, hay dos casos «puros»: i) la plena participacion en los beneficios,
que consiste en que los trabajadores perciben un salario fijo determinado por
el mercado, mds una parte del beneficio neto; ii) la plena participacion en el
producto neto, consistente en que los trabajadores no perciben un salario
fijo, sino una parte de los ingresos netos de la empresa. También hay sistemas
«hibridos», que fundamentalmente son cinco .

En primer lugar, estan los sistemas facultativos de opcién sobre acciones
que suelen estar reservados al personal de direccion y que hacen las veces de
primas para estimularlo. Se ofrece al personal de direccién la posibilidad de
comprar acciones al precio en que se cotizan en el momento de la oferta y
que se entregan algunos afios mas tarde. Si el precio baja, la opcién puede ser
rechazada al término del periodo fijado. Los sistemas de este tipo ofrecen
una recompensa suplementaria que no cuesta nada, en lo inmediato, a la
empresa, pero que se aplica a costa de indisponer a quienes no participan en
el mismo, sobre todo si llega a parecer que el personal de direccién esta
recibiendo el fruto de los esfuerzos redoblados que despliegan otros
asalariados.

En segundo lugar, algunas empresas aplican sistemas, destinados a todos
sus asalariados, de opcién sobre acciones vinculadas al ahorro. Los trabaja-
dores que lo deseen pueden ser remuncrados parcialmente con acciones 0
pueden comprar acciones a menor precio, sin tener que pagarlas antes de
poder ser negociadas al término de un plazo legal.

En tercer lugar, estdn los sistemas generales de acciones para los
asalariados, que a menudo se subvencionan mediante exoneraciones fiscales,
como ocurre en el Reino Unido conforme a la ley de finanzas de 1978. Es
frecuente que la empresa abone una parte de sus beneficios a un fondo
fiduciario que sirve para comprar acciones para el conjunto del personal. En
Francia, la ley de 1980 relativa a la distribucion de acciones a los asalariados
alento a las empresas a repartir acciones entre los trabajadores que contasen
como minimo con dos aios de antigiiedad ; las acciones no son negociables
antes de tres a cinco afos, y los dividendos no son imponibles ni se
consideran como un salario al efecto de la imposicién de empresas y del pago
de cuotas del empleador a la seguridad social. Cabe caracterizar este sistema
como una participacién en el capital, pero en los hechos cada trabajador
recibe una parte demasiado pequeiia para robustecer su motivacion.

En los Estados Unidos se cre6 a mediados de los afios setenta una
subdivision de este sistema con el nombre de Employee Share (or Stock)
Ownership Plan (ESOP). En 1984 lo estaban aplicando unas siete mil
empresas, con poco més o menos 10 millones de trabajadores, y la idea se
estaba extendiendo a otros paises. El director gerente de la primera empresa
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que adoptd un sistema ESOP en el Reino Unido, en 1987, hizo Ia
observacién siguiente: «Nos permite aprovechar los ingresos antes de la
deduccién de impuestos para regalar a nuestros asalariados una participaciéon
posiblemente no gravable en la empresa. Ademads, nos permite ... obtener
capital para ampliar nuestra produccién sin tener que recurrir al exterior de
la empresa»'®. Este subsistema consiste fundamentalmente en que una
empresa crea un fondo especial que tiene por objeto adquirir acciones de la
empresa para sus asalariados; esas acciones se abonan de manera periddica
en la cuenta ESOP de cada asalariado ; cuando el trabajador deja la empresa,
revende sus acciones al fondo especial. Los ESOP gozan de exoneraciones
fiscales porque se juzga que son un medio para ampliar la propiedad del
capital social, para movilizar capitales y para mejorar los resultados de la
empresa. Ahora bien, aunque son una forma de participacién en los
beneficios, no son un sistema de remuneracién mediante la participacién en
el producto neto de la empresa. Por otra parte, algunos criticos se han
preguntado si es admisible que el conjunto de los contribuyentes tenga que
financiar a una pequefia minoria entre las personas sujetas al pago de
impuestos, y han reprochado a los ESOP el haber coadyuvado a aumentar el
monto de la deuda en los Estados Unidos. Los partidarios de los ESOP
afirman que éstos fomentan la productividad y presentan la ventaja, respecto
de otras formas de participacién en los beneficios, de que refuerzan mds la
motivacion de los trabajadores porque les confiere una funcién de propie-
tarios.

En cuarto lugar, hay los llamados planes de participacién en las
ganancias (como los planes Halsey, Rucker, Scanlon e Improshare) que se
han creado en los Estados Unidos. Tratase fundamentalmente de sistemas de
incentivos indirectos, en que las prestaciones en efectivo dependen de los
incrementos de la productividad. A menudo, esos planes han llevado a los
sindicatos y a los trabajadores a adoptar disposiciones para evitar que los
incrementos de productividad originen pérdidas de empleos ; por otra parte,
algunos convenios colectivos han limitado la concesién de primas a los
trabajadores que forman parte de la plantilla desde hace mucho tiempo.
Abhora bien, como los sindicatos se han adaptado a la amenaza que esos
planes encierran para los empleos, dichos planes han dejado de interesar a
los empleadores ®.

Por dltimo, estd la remuneracién vinculada a los beneficios (profit-
related pay — PRP), forma de participacién en el producto neto que mas se
aproxima a las tesis de Weitzman. Una parte de la remuneracién ordinaria de
los trabajadores — el salario de base, que es inferior al que se paga
corrientemente — es fija, y el resto se abona en forma de primas que oscilan
en funcién de los beneficios de la empresa o de la unidad de produccién. El
Gobierno britanico, entre otros, ha adoptado diversas medidas para fomen-
tar la difusion de este sistema; en el presupuesto de 1987 anuncié que se
concederian exoneraciones fiscales a los sistemas de PRP para la quinta
parte, como maximo, de la remuneracion total del asalariado, pudiendo dicha
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exoneracién ascender a un méximo de 1 500 libras esterlinas por afio. En
€508 casos, la exoneracion fiscal es de hecho una subvencion para el empleo.
En el proyecto de presupuesto estaba previsto que la remuneracién vinculada
a los beneficios guardaria relacién con los beneficios netos y no con el
resultado bruto de funcionamiento; algunos observadores consideran que
esto significard que, en ciertos casos, los trabajadores redoblardn sus
esfuerzos y aumentaran su rendimiento con el tinico resultado de que verdn
disminuir el volumen previsto de beneficios y, por consiguiente, su remune-
racién efectiva. Esta eventualidad puede socavar uno de los principales
objetivos del sistema, pero actualmente seria prematuro formular una
conclusion definitiva.

Las indicaciones en relacién con el empleo

Se ha debatido mucho sobre las ventajas y los inconvenientes que la
participacién en los beneficios de la empresa tiene para la productividad del
empleo, para el estado de dnimo de los asalariados y para las relaciones
laborales, y ese tema ha sido objeto de muchos estudios. Desgraciadamente,
la mayoria de ellos se han limitado al examen de los datos obtenidos
mediante encuestas transversales de empresas seleccionadas por muestreo;
as{ pues, conviene interpretar con prudencia las conclusiones que pre-
sentan.

Varias encuestas efectuadas recientemente en el Reino Unido han sido
citadas a menudo. En una de ellas, que verso sobre cincuenta y dos empresas
de ingenierfa mecanica y de metalurgia, se llegé a la conclusién de que las
que aplicaban sistemas de primas en forma de participacidn en los beneficios
habian aumentado su plantilla en una media de, poco més o menos, el 13 por
ciento entre 1978 y 1982; asimismo, sus remuneraciones totales eran
inferiores a la media, habian experimentado menos huelgas, tenfan un indice
inferior de rotacién de la mano de obra y su tasa de rendimiento del capital
era superior a la media®. Se afirmé que dichas correlaciones confirmaban los
«efectos del tipo anunciado por Weitzman ». Sin embargo, no s6lo la muestra
de las empresas era pequefia, sino que la encuesta no exclufa en absoluto la
posibilidad de que las empresas que estaban amplidndose habian adoptado el
sistema de la participacion en los beneficios porque se hallaban ya en
expansién y eran lo suficientemente rentables para adoptarlo, y no a la
inversa. Por otra parte, quizé los resultados favorables que se sefialan en ese
estudio obedezcan en efecto al incremento de la motivacion, el cual suele ser
atribuido a la participacion en los beneficios y no a la demanda de mano de
obra y a los factores de remuneracién.

En una encuesta mds amplia que se llevé a cabo entre empresas
manufactureras se llegé a la conclusién de que no habia pruebas bastante
sélidas de que los sistemas de atribucion de acciones a los asalariados
influyeran en las decisiones de la direccién relativas al empleo o a la
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inversién”. Pero ha de tenerse en cuenta que esa comprobacién se refiere al
sistema de participacion en acciones y no a los sistemas de participacion en
los beneficios o en el producto neto de la empresa. En otra encuesta se indicé
que un poco mds de la mitad de los trabajadores entrevistados consideraban
que la participacién en los beneficios hacia que «la gente procurara trabajar
con mayor eficacia a fin de contribuir al buen éxito de la empresa», pero casi
la mitad de la muestra estimdé que esos sistemas podian ocasionar cierta
amargura a causa de las variaciones de los beneficios”. El Consejo de
ampliacion del accionariado (Wider Share Ownership Council) entrevistd en
1981 a los directores de ciento treinta y ocho empresas, y, segin las
informaciones obtenidas, llegé a la conclusién de que muchos sistemas de
participacién en acciones habian robustecido la lealtad de los asalariados,
pero no habian surtido efectos patentes en la productividad ni en la
contrataciéon . Tampoco los sistemas facultativos de opcién sobre acciones
han influido mucho en la productividad, en las negociaciones salariales, en la
contratacion de personal o en la rotacién de la mano de obra?.

Los estudios empiricos que se han llevado a cabo en los Estados Unidos
han dado asimismo resultados muy variables. En uno se puso de manifiesto
que en una muestra de «empresas pertenecientes a los asalariados, el indice
medio de crecimiento anual de la contratacién de mano de obra era superior
en 2,78 por ciento al de las empresas cldsicas comparables»?. Este dato
apoya la tesis de la viabilidad de las empresas pertenecientes a los asalariados
(por contraste con el sistema de remuneracién mediante la participacion en el
producto neto), pero lleva incorporado un sesgo estadistico de selectividad al
excluir sisteméticamente a las empresas que habian cesado de existir o que no
habian respondido, y respecto de las cuales es razonable suponer que, en
materia de contratacion, experimentaron un crecimiento inferior a la media.
En otra encuesta se comprobé que la productividad aumentaba mas en las
empresas que aplicaban planes de atribucién de acciones a los asalariados
(ESOP) que en la media de la rama de actividad correspondiente, pero
tampoco en este caso se aclard si se trataba de una causa o de un efecto®. En
una tercera encuesta se observd que, en diez empresas que no aplicaban
planes de atribucion de acciones a los asalariados, la productividad era por lo
menos tan elevada como en diez empresas comparables que si aplicaban ese
tipo de planes”. En otro estudio més de empresas comparables no se observé
ninguna diferencia de rentabilidad, aunque en un estudio afin efectuado con
anterioridad se lleg6 a la conclusién de que los directores consideraban que la
motivacion y la rentabilidad crecian en proporcién con el nimero de acciones
que posefan los trabajadores *. Varias otras encuestas también han puesto de
manifiesto que las empresas que recurrian a planes de atribucién de acciones
a los asalariados no eran mds rentables o incluso lo eran menos que las
empresas que no aplicaban dichos planes. Es posible que todos esos estudios
no proporcionen una base adecuada para analizar las repercusiones de dichos
sistemas sobre el empleo, pero si indican el poco efecto que al parecer surten
las diversas formas de participacion en los beneficios.
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En la Republica Federal de Alemania, una encuesta transversal de
empresas de metalurgia indicé que quizé la participacion en los beneficios y
la participacién en el capital aumentaban la productividad, pero no se
observé ninguna correlacién entre la participacion en los beneficios y las
remuneraciones por hora®. Se admitié que el problema de la causalidad no
habfia sido resuelto y que las empresas que obtenian los mejores resultados
habfan adoptado el sistema de la participacién en los beneficios tal vez para
evitar el descontento y no para influir directamente en el rendimiento de los
asalariados. Un estudio de las cooperativas italianas de produccién propor-
ciona otras indicaciones que abonan la tesis de que la participacién en los
beneficios surte un efecto positivo en la productividad®, pero sus conclu-
siones se refieren a una forma particular de organizacion y no especifica-
mente a la remuneracién en funcién de los beneficios.

Los partidarios de la participacién en los beneficios o en el producto
neto de la empresa citan el sistema japonés de empleo y de remuneracién
como prueba de que aumenta y estabiliza el empleo. A juicio de Weitzman,
«la primera linea de defensa del Japdén contra los despidos es su sistema de
remuneracion de la mano de obra, el més flexible del mundo. 1a cuarta parte
de la remuneracién total del trabajador japonés medio consiste en una prima
semestral que se asemeja mucho a la participacién en los beneficios»*.
Asimismo, en otros sitios se afirma que las primas oscilan con el volumen del
empleo y que los salarios totales son inferiores a lo que habrian sido sin la
participaciéon en los beneficios .

Sin embargo, pensdndolo bien, es dificil discernir un efecto directo del
sistema de primas en el volumen del empleo. Los hechos desmienten la
afirmacion de que redunda en la estabilidad del empleo. En primer lugar,
durante los periodos de recesion muchos trabajadores de las grandes
empresas japonesas son transferidos a empresas més pequefias, y sélo asf se
evita que se queden sin empleo; manifiestamente, por sf solo el sistema de
primas no impide a las grandes empresas desembarazarse de mano de obra.
En segundo lugar, ese sistema sélo se aplica a los trabajadores privilegiados
que tienen un empleo casi vitalicio. Asi, el recurso muy frecuente a la mano
de obra temporal, periférica, confiere una proteccién a los trabajadores
remunerados con primas y crea una poblacién activa de dos niveles con
grandes probabilidades de originar una estratificacion social. Muchos traba-
jadores periféricos, en particular las mujeres y los asalariados de edad
avanzada, se retiran definitivamente de la poblacion activa en el momento de
ser despedidos®. Si se tienen en cuenta los trabajadores temporeros, resulta
menos halagiiefia la descripcion que se hace de la estabilidad del empleo. Por
ejemplo, en una encuesta sobre la movilidad de la mano de obra, patrocinada
por las autoridades, se llegd a la conclusién de que en 1975 el 42 por ciento
de las grandes empresas y cerca del 49 por ciento de las pequefias empresas
de la industria de maquinaria habian despedido a trabajadores temporeros,
mientras que el 38,7 y el 36,5 por ciento, respectivamente, habian dispuesto
el despido de trabajadores permanentes durante periodos cortos*. Por otra
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parte, el propio Gobierno japonés ha reconocido la necesidad de aplicar
disposiciones fiscales para reducir el desempleo en periodos de recesién,
como el subsidio de reajuste del empleo (Koyé Chései Kyifukin) que se
adoptd en 1975. El hecho de que en periodos de recesiéon se recurra a
medidas tales como la jubilacién anticipada, o a subvenciones, en forma de
disminucién de las primas de seguros, en provecho de los trabajadores de
edad avanzada, dificilmente abona la tesis de que el sistema japonés de
remuneracion protege y estabiliza el empleo.

En un estudio incluso se desmintié que el Japdn hubiese experimentado
variaciones ciclicas de la produccién o de la inflacién menos acentuadas y que
la baja tasa de desempleo obedezca al sistema de participacién en los
beneficios®. Por tltimo, quienes afirman que la existencia de una tasa de
desempleo mds baja en el Japén que en Europa occidental se debe al sistema
de primas, tendrian que explicar por qué un pais como Suecia tiene una tasa
de desempleo todavia mds baja que la del Japon a pesar de que su sistema de
fijacion de salarios es muy distinto.

Se han citado dos formas de empleo que presuntamente muestran la
capacidad de generar empleos que encierra la participacion en los beneficios
o en el producto neto de la empresa. La aparceria, ain muy difundida en
diversas regiones del mundo, es presentada como una supuesta muestra del
efecto que surte esa participacién de impedir el «desempleo involuntario » *.
Asi se idealiza un tanto la aparceria, la cual siempre ha resultado ser muy
ventajosa para los terratenientes cada vez que hay un excedente de
trabajadores sin tierra, pues con ello se logra reducir la parte correspondiente
al aparcero. Es improbable que la produccién aumente con la distribucién de
un volumen limitado de trabajo entre una multitud de trabajadores
empobrecidos y subempleados. Como quiera que sea, la mayoria de los
economistas reconocen que la aparceria redunda en una inversién subop-
tima. El segundo tipo de empleo que se ha citado es el sistema de ventas por
comisién (verbigracia, la buhoneria o venta ambulante). Es muy posible que
mucha gente procure ganarse la vida de esta manera, pero ese tipo de
actividades requieren casi siempre muchas horas de trabajo por pocas
ganancias. Serfa mds exacto decir que casi siempre ese tipo de empleos son
una forma de desempleo cronico.

En resumidas cuentas, si bien es cierto que los estudios empiricos que se
han hecho son provisionales y suelen tener tan sélo una relacion de
pertinencia indirecta con la teoria de que la participacion en los beneficios o
en el producto neto de la empresa habrd de reducir el desempleo, no es
menos cierto que los datos disponibles confirman poco la existencia de las
virtudes que se atribuyen a ese sistema.

Conclusiones

Convendria que los partidarios de la participacion en los beneficios o en
el producto neto de la empresa reflexionaran sobre la siguiente observaciéon
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estadistica: en 1984, mds del 40 por ciento de la totalidad de las empresas
del Reino Unido estaban aplicando algin sistema de participacién en los
beneficios o en el producto neto de la empresa®; ahora bien, entre 1980 y
1984 aumenté muy rapidamente el nimero de sistemas de participacion de
esa indole, pero ¢l desempleo también aumenté de manera acelerada. Esta
correlacién no puede dejar de incomodar a los partidarios de la participacion
en los beneficios o en el producto neto de la empresa, o por lo menos a
quienes creen con toda confianza que permitird «vacunar al capitalismo
contra la estanflacién».

Asi pues, parcce ser que las cualidades més imponentes que se atribuyen
a la participacidn en los beneficios o en el producto neto de la empresa son
cxageradas, y cabria convenir en que «no pueden sino mermar, por el
escepticismo y el desengailo que originan, las posibilidades de obtener de la
participacion en los beneficios los frutos modestos que, al parecer, puede
dar»*. También podria considerarse que la popularidad repentina de ese
sistema — y los abundantes textos legislativos destinados a fomentarlo -
obedece mds al clima politico que a una teorfa econdémica comprobada. Sin
embargo, cabe preguntarse si en esa evolucion las ventajas serdn superiores a
los inconvenientes. De manera mds general, | qué efectos tendré la adopcion
de semejante sistema de remuneracién, cuya prictica estd difundiéndose
manifiestamente ?

En primer lugar, ese sistema podria efectivamente acarrear consecuen-
cias favorables para el empleo, aunque sélo sea porgue los incentivos fiscales
que lo acompafian corresponden a una subvencion en provecho del empleo,
pero no deberian abrigarse muchas esperanzas al respecto. Como indicaba
una persona escéptica, «han desaparecido muchisimas empresas que aplica-
ban sistemas de participacion en los beneficios y abonaban una parte
considerable de las remuneraciones de los trabajadores en forma de
primas»®.

En segundo lugar, es probable que ese sistema incremente la desigual-
dad en materia de ingresos, pues la vinculacién de la remuneracién a los
beneficios resultard més provechosa para los trabajadores de las empresas
mds modernas, de mayor rendimiento y de ganancias mds elevadas; las
desigualdades se acentuardn todavia maés si a esto se afiaden exoneraciones
fiscales.

En tercer lugar, la inestabilidad de las ganancias acrecentard la
inseguridad del empleo de un nimero cada vez mas elevado de trabajadores.
Una objecion fundamental que se opone a la participacién en los beneficios o
en el producto neto de la empresa es que la mayoria de los trabajadores
ordinarios de casi todos los pafses ahorran poco o nada. Su salario les
proporciona una «subsistencia social» que suele ser apenas suficiente para
cubrir los plazos de una hipoteca modesta y otros gastos fijos. Lo mds
probable es que la incorporacién de un elemento variable en la remuneracion
total surta dos efectos: las instituciones de préstamos hipotecarios y de otra
indole tenderdn a limitar el crédito a la garantia que proporcione el salario
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de base del trabajador, pues ese elemento serd el tinico que permita hacer
previsiones mds o menos seguras; a raiz de esto aumentara el nimero de
trabajadores que no podran comprar una vivienda o adquirir los bienes de
consumo durables que se venden a plazos. Asimismo, se corre el riesgo de
que, con la inestabilidad del ingreso, los trabajadores pasen bruscamente del
endeudamiento a la insolvencia.

En cuarto lugar, se acentuard el «dualismo» o estratificacién del
mercado del trabajo, pues los trabajadores que sacan provecho de la
participacién en los beneficios o en el producto neto de la empresa
procurarédn cerrar el acceso a esta prerrogativa a los demdas obstruyendo la
contrataciéon o favoreciendo la existencia de una mano de obra de dos
niveles. Por otra parte, es probable que si el Estado propicia la adopcién de
disposiciones legislativas en materia sindical que impidan a los trabajadores
aumentar su dominio no sélo sobre la politica de contratacién, sino también
sobre las inversiones y la planificacién, muchos partidarios actuales de la
participacion en los beneficios o en el producto neto de la empresa dejardn
de apoyarla.

En quinto lugar, algunos de los objetivos explicitos de ciertas formas de
participacion en los beneficios o en el producto neto de la empresa coinciden
con los objetivos de los sistemas cldsicos de remuneracién — por ejemplo, el
robustecimiento de la motivacién para aumentar el rendimiento del trabajo,
o el acrecentamiento de la equidad en la empresa para evitar las desavenen-
cias que podrian surgir entre las distintas unidades de produccién o grupos de
trabajadores® —, pero es poco probable que de hecho se cumplan esos
propésitos. No sélo los trabajadores considerados individualmente tropeza-
ran con dificultades casi insuperables para establecer una relacién entre la
parte que les corresponde del producto neto y el esfuerzo que han des-
plegado en su trabajo, sino que ademds la disminucién del salario de base
redundard en el desaliento, segin la hipétesis de que las ganancias en
perspectiva (aseguradas) guardan una relacién positiva con la diligencia en el
trabajo. Ahora bien, si la remuneracién vinculada a los beneficios se aplica
en las unidades pequeiias de una empresa con objeto de reforzar la
motivacion, es casi seguro que ello redundara en perjuicio de la equidad en la
empresa, pues resulta arbitrario, en toda organizacién compleja, atribuir la
produccién final y los beneficios a una unidad en vez de a otra. En el mejor
de los casos, esa forma de participacién en los beneficios serd considerada
probablemente como un ingreso accesorio, inoperante como incentivo.

En sexto lugar, es muy posible que la remuneracién con participacién en
los beneficios o en el producto neto de la empresa dificulte mds las
negociaciones colectivas en materia de salarios y de otras cuestiones conexas,
pues se plantearian nuevos problemas que resolver. La sospecha de que se
han falseado las ganancias mediante «manipulacién» de las cuentas seria tan
s6lo una de las posibles fuentes de conflicto.

Por 1ltimo, es probable que la remuneracion vinculada a los beneficios
fomente la inversién a corto plazo y subdptima. Ante la opcidn entre una
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inversién que dé ganancias rapidas y otra que tenga un rendimiento mds
elevado pero al cabo de un plazo mucho més prolongado, la direccién y los
trabajadores de muchas empresas escogerian probablemente la primera,
sobre todo si la segunda encerrase mds riesgos y si, a causa de la
remuneracién en funcién de los beneficios, las ganancias inmediatas fuesen
poco clevadas. Asi pues, es muy posible que la difusién del sistema de
participacién en los beneficios o en el producto neto de la empresa resulte
perjudicial tanto para la inversién a largo plazo como para el empleo.

En el momento en que mas activamente estaba promoviéndose la
participacién en los beneficios o en el producto neto de la empresa en Europa
occidental y en América del Norte, un destacado periodista, especializado en
asuntos econémicos, resumié en los términos siguientes el punto de vista de
los partidarios de ese sistema: «El argumento decisivo en favor de que se
concedan alicientes fiscales a la participacién en los beneficios o en el
producto neto de la empresa es que con esa participacién no hay mucho que
perder y en cambio quizd haya mucho que ganar»*. Semejante optimismo
dista mucho, al parecer, de estar justificado.
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