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Prélogo

Podria calificarse casi de tautologia el enunciado empresa y bien-
estar social, porque por antonomasia al generar ésta, indistinta-
mente de su forma juridica, puestos de trabajo, riqueza y contribuir
al desarrollo econémico y social esta generando también bienestar

social.

Alo largo de la historia econémica y social de los diferentes pai-
ses, especialmente en los hoy dia altamente industrializados y po-
seedores de alta tecnologia, la empresa ha ido mutando en su estruc-
tura organizativa y en sus funciones frente a la sociedad, no solamente
para sujetarse a las respectivas exigencias legales, sino también en forma
voluntaria, consciente de que sus obligaciones van mas alla de su fun-

cién de producir bienes y servicios.

Aunque el Estado suele intervenir con empresas publicas en el pro-
ceso productivo, en este trabajo nos centraremos exclusivamente en
la empresa privada, porque creemos que los principios que rigen en
los dos tipos de empresa no son comparables. Bien sabido es que la
empresa publica, dada su general posicion de monopolio, no suele
regirse en su gestion por los principios de mercado y las exigencias
de sus clientes. Como sus ingresos no suelen depender de su actua-
cion mercantil, los gestores le otorgan poca atencién a muchos aspec-
tos que son vitales en la empresa privada para su subsistencia. Esta

es la situacion predominante en el dambito internacional. Por tal
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motivo, son verdaderamente raros los casos de empresas pablicas inno-
vadoras y dispuestas a acometer «con resolucion acciones dificulto-
sas o0 azarosas», como define la Academia de la Lengua la caracteris-

tica actitud del emprendedor.

Al acometer este ensayo hemos topado ante la dificultad de
encontrar indicadores que midan el concepto de bienestar social. Es
cierto que la teoria econémica del bienestar ha desarrollado instru-
mentos econométricos, pero dado su grado de abstraccion y la difi-
cultad practica para hallar suficiente material estadistico sobre las
variables utilizadas en los modelos, consideramos mas acorde con
la filosofia del premio enfocar el estudio con una vision analitica,
sin renunciar por ello a un rigor académico. Como en el bienestar
social intervienen multitud de variables subjetivas, hemos matiza-
do el texto con ejemplos numéricos microeconémicos que realzan
la contribucién empresarial al bienestar social, refiriéndonos espe-

cialmente a Espafia.

En tres capitulos y unas conclusiones esta dividido el trabajo. En
el Capitulo I presentamos someramente cudl ha sido, en las princi-
pales doctrinas econémicas, el enfoque sobre el bienestar y la politi-
ca social, luego de lo cual presentamos una breve resefia historica sobre
la teoria de la empresa propiamente dicha, para entrar, en el Capi-
tulo II a resefiar histéricamente el nacimiento y evolucion de la

empresa.

El Capitulo I1I constituye el apartado mas importante y novedoso.

Ante la dificultad metodologica de cuantificar el aporte empresarial

10
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cualitativo al bienestar social, hemos utilizado como instrumento de
analisis la Teoria de los Grupos de Interés para describir la contri-

bucién cualitativa de la empresa al bienestar social.

Camilo Pieschacoén Velasco
Madrid, Primavera de 2006
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El bienestar social y la teoria
de la empresa en el contexto
de las doctrinas economicas

1. El devenir histdrico de las teorias econdmicas

La contribucion de la empresa al bienestar social transcurre para-
lelamente con la evolucién de la sociedad y estd intimamente con-
catenada con la doctrina y politica econémicas imperantes en las dife-
rentes épocas, razon por la cual para dilucidar el papel que la teoria
de la empresa le ha asignado, resulta ineludible presentar una mira-
da retrospectiva a la evolucion de las doctrinas econdémicas, hacien-

do hincapi€ en el tema del bienestar social.

El concepto de bienestar social surgié primordialmente a par-
tir del advenimiento del Estado de Bienestar'!, pero nosotros con-
sideramos mas apropiado hablar de la Sociedad del Bienestar, habi-
da cuenta que la mayor parte del bienestar social no proviene del
Estado —aunque éste sea el vehiculo de la politica social via re-
distribucion de la renta nacional— sino de la actividad privada,
hecho que suele pasar desapercibido para la gran mayoria de los

ciudadanos.

1 Wikipedia, Welfare state y Wohlfahrtsstaat www.wikipedia.org
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La Real Academia de la Lengua® nos ofrece dos definiciones sobre
el vocablo bienestar, a saber, «Conjunto de las cosas necesarias para vivir
bien» o «Vida holgada o abastecida de cuanto conduce a pasarlo bien y
con tranquilidad», reflejando ambas la situacion actual de la poblacion
en muchos paises, incluida Espafia. Por otra parte, Estado de Bienes-
tar es definido por la Academia como el «Sistema social de organiza-
cion en el que se procura compensar las deficiencias e injusticias de la eco-
nomia de mercado con redistribuciones de renta y prestaciones sociales

otorgadas a los menos favorecidos».

Sin embargo, parece mas acorde con la realidad actual una de las
definiciones de Wikipedia®: «Un Estado de Bienestar es un modelo ideal
donde el Estado asume la responsabilidad primaria del bienestar de sus ciu-
dadanos. Esta responsabilidad es comprehensiva, porque se consideran todos
los aspectos del bienestar... y es universal, porque cubre a cada persona...»,

anotando algunos argumentos de los criticos del Estado de Bienestar:

e «El Estado no produce nada, simplemente redistribuye lo que ha qui-
tado via impuestos a los ciudadanos productivos. Es por lo tanto total-
mente inexacto decir que “El Estado paga...la sanidad, la educacion o
las pensiones”».

e «El Estado del Bienestar quita libertad de eleccion, ya que son buro-
cracias sobre las que el ciudadano tiene muy poco control las que deci-
den qué bienes y servicios ‘compra’ uno con sus impuestos, mientras

que en un mercado libre y privado el consumidor es el soberano total».

2 Diccionario de la Lengua espafiola, 222 edicion, Real Academia Espafiola, palabras
Bienestar y Estado de Bienestar, http://www.rae.es/
3 Wikipedia (2005) Estado de Bienestar, http://es.wikipedia.org/wiki/Estado_de_bienestar
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® «El Estado de Bienestar se basa en una falacia, ya que si individual-
mente los ciudadanos no pueden permitirse un determinado nivel de
‘bienestar’, no hay ningiin motivo para que si puedan hacerlo colecti-

vamente».

Sin el animo de ser exhaustivos, resumiremos a continuacién cual
ha sido el enfoque de las doctrinas economicas sobre la politica de
prevision social, elemento constitutivo del nacleo del Estado de Bien-
estar. El papel de la economia privada, el ambito y radio de accién
de la empresa y su contribucion al bienestar social estan totalmente
circunscritos al marco que les haya asignado la politica econdmica,
la cual depende exclusivamente del modelo econémico adoptado.
Novy* nos indica que «La teoria influye sobre las acciones politicas....»,
afiadiendo que «Las teorias econdmicas y las ideas se localizan en su corres-

pondiente contexto historico y geogrdfico».

Mercantilistas

Después de las guerras de los siglos XV y XVI, tanto en Francia
como en Espafia y Portugal so origin6 una fuerte tendencia hacia for-
mas de gobierno centralista, dando lugar a la teoria mercantilista, cuyos
economistas se centraron fundamentalmente en el comercio inter-
nacional y consideraban que las exportaciones creaban riqueza y, en

sentido contrario, las importaciones eran perjudiciales, de tal modo

4 Novy, Andreas (2005) Economia politica internacional, curso virtual, Universidad de
Economia de Viena, http://www.lateinamerika-studien.at/content/wirtschaft/ipoesp/
ipoesp-titel.html
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que el superavit comercial era el factor que verdaderamente creaba
riqueza. Como predominaba en el mundo laboral el concepto de tra-
bajar toda la vida, de sol a sol y hasta la muerte, no existia la idea de
la jubilacioén y no se desarroll6 una politica social, exceptuando cier-
tas medidas de salud publica para garantizar la conservacion de los

ejércitos de los sefiores feudales.

Fisidcratas

Para los fisiOcratas, la riqueza provenia exclusivamente de la acti-
vidad agricola, considerando a quienes laboraban la tierra como clas-
se productive. Los trabajadores de la industria, el artesanado y el comer-
cio eran considerados como classe stéril. La estructura econémica y
la filosofia de trabajar hasta la muerte, no daban pabulo tampoco a

una politica social por parte del sector puablico.

Clasicos y neoclasicos

Fueron los economistas clasicos, fruto del proceso de industriali-
zacion y del ascenso de la burguesia, quienes sentaron las bases del
sistema de economia de mercado, cuyos principios tedricos y practi-
cos, como anota el citado Novy, «se dirigian contra la nobleza y los terra-

tenientes e intercedian a favor de la burguesia emergente».

Es el modelo de economia de mercado el predominante actual-

mente en la mayoria de paises que aplican la teoria neoclasica, cuyo
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principio fundamental de optimizacion de los escasos recursos cons-
tituye el paradigma dominante en las ciencias econémicas. No obs-
tante, en los sistemas de economia de mercado existentes se detec-
tan diferencias sustanciales originadas por un mayor intervencionismo
estatal y un erréneo concepto de protecciéon social. Como principios
esenciales para aumentar la riqueza, los clasicos postularon la maxi-
mizacion del PIB, la division del trabajo y la politica econémica del
Laissez-faire, de tal modo que la prevision social fue irrelevante. Su
variante del utilitarismo consideraba que la economia nacional debia

procurar la mayor felicidad al mayor ntimero de personas.

La teoria liberal abarca tanto al liberalismo politico con su méxi-
ma expresion la Democracia y el Estado de Derecho —bajo los tres
principios coherentes de libertad de expresion, imperio de la ley y dere-
cho de propiedad privada—, como al econémico, cuya concrecion es
la economia de mercado — bajo el principio fundamental de la com-
petencia econémica. La praxis secular en innumerables naciones ha
demostrado que estas condiciones constituyen un pre-requisito sine
qua non es posible que la capacidad emprendedora y empresarial
alcance sus cotas maximas en provecho del crecimiento econémico,

el bienestar material y social de la poblacion.

Entre los neoclasicos sobresale Marshall, quien, segin Furio®,
introdujo en el analisis econémico un aspecto novedoso cual es la

empresa. En su obra se detectan tres enfoques: uno estrechamente

5 Furio Blasco, Elies. (2005). Los lenguajes de la Economia. Edicion digital www.eumed.net/
libros/2005/efb/
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ligado a la figura del empresario, otro referido a la gran empresa y un

tercero relacionado con la nocién de empresa representativa.

Socialismo-comunismo

Sus postulados se orientaban hacia la estatizacion de los medios
de produccion, siendo la planificacion central el instrumento por exce-
lencia de la politica econdmica y debiendo ser la prevision social pabli-

ca, universal y financiada via impuestos.

Welfare economics

Los representantes de esta doctrina de pensamiento econémico
propugnan lograr que la satisfaccion marginal sea igual para todos.
Su politica econdémica es intervencionista y abogan por una previ-

sion social estatal ‘desde la cuna hasta la tumba’.

Economia social de mercado

La economia social de mercado tiene su génesis en la investiga-
cién econ6dmica alemana en los afios 40 y 50 del siglo pasado y parte
del convencimiento de que sin una decision clara e inequivoca a favor
de un principio coordinador y rector, la politica econémica guber-
namental no puede proseguirse con éxito. Se trata de evitar politicas

econdmicas experimentales e improvisadas como las predominantes

18
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durante el periodo entre las dos guerras mundiales. Las experiencias
negativas obtenidas con la politica econdémica mixta, intervencionista
y nacionalista, asi como las secuelas de la Gran Depresién, conduje-
ron a la formacion de la llamada Escuela de Friburgo u ordoliberal, punto

de partida de la economia social de mercado.

Sus representantes consideran que la principal causa del fiasco de
la economia de mercado a raiz de la Gran Depresion, achacada sin
critica alguna al liberalismo econdémico, no se encontraba en ella
misma, sino en las deformaciones, desfiguraciones y distorsiones
introducidas por el sistema intervencionista, sin ton ni son, por parte
del Estado. Sin negar que el liberalismo no le prest6 gran atencién al
problema social, opinan que €l no cre6 la miseria, sino que la here-
do de los sistemas mercantilista y feudalista. Al contrario, pese al enor-
me crecimiento de la poblacién y al éxodo rural, el liberalismo logro
aumentar considerablemente el nivel de vida durante el siglo XIX,
asi como adaptar y adoptar en muy corto plazo los progresos tecno-
légicos de la época para ponerlos al servicio de la economia y la
sociedad. AGn mas, segan Toribio®, «A lo largo del siglo XXI la pobla-
cion mundial se multiplicé por cuatro, mientras que el PIB real aumento

20 veces».

Su postulado fundamental es conjugar la libertad de mercado con
el equilibrio social, pero los ordoliberales distinguen claramente entre

las medidas conformes y las contrarias a los principios del mercado. Entre

6 Toribio, Juan José (2003). Globalizacion, Desarrollo y Pobreza, Circulo de Empresarios,
Madrid.
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las primeras se engloban todas aquéllas que no ponen en peligro ni
impiden un cdlculo racional de la rentabilidad econdmica, o sea, que
no despojan al sistema de precios y valores de su funcion de lograr
un equilibrio en el mercado, rechazando enfaticamente las contra-
rias por falsificar los principios del mercado. Consideran indispen-

sable una vigorosa prevision social privada y complementaria.

Al margen de las ideologias economicas, no parece existir discre-
pancia de que para facilitar y garantizar el bienestar es fundamental
la capacidad de una nacion para crear riqueza, sin que ello signifique
que bienestar social sea meramente econémico. Como demostrare-
mos en capitulo posterior, la mayor parte de los instrumentos de ges-
tion empresarial introducidos con el devenir de los afios implican un

aporte cualitativo y esencial para el bienestar social.

2. Evolucion de la filosofia del estado de bienestar

Al estudiar la evolucion historica del Estado de Bienestar, califi-
cado por sus criticos como Estado Providencia o Estado Benefactor, no
debemos pasar por alto que su origen no obedeci6 a la concepcién
actual de cobertura universal de la Seguridad Social para toda la
poblacién y contra todos los riesgos, porque su objetivo era ampa-
rar a los denominados pobres de solemnidad o clase menesterosa.
La revolucion francesa propugno la igualdad material, idea retoma-
da por el liberalismo econémico al conceder a todos los individuos
el mismo derecho a la felicidad material, pero sobre la base de su esfuer-

zo y habilidades personales. Durante el siglo XIX y alimentado por

20
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el proceso de industrializacion se revivio el debate sobre la justicia
social al discutirse la llamada cuestion social, la cual constituy6 el
embrion del Estado de Bienestar, cuyo radio de accion excedio y des-
bordo rapidamente su funcion inicial de mera proteccion contra los
riesgos imprevisibles de la vida, tal como fue concebido por Bismarck,
para quien, como anota Jacobi’, «el objetivo del Estado en la introduccion
del seguro de vejez radicaba, en primer lugar, en una reduccion de los gas-

tos de asistencia a la clase pobre».

Majnoni d'Intignano® distingue tres etapas claramente diferenciadas

en la evolucion histérica del Estado de Bienestar, a saber:

1.¢ Etapa — Experimentacion 1880-1914

Constituye la ruptura decisiva con el liberalismo del siglo XIX, sien-
do consciente cada pais de la desaparicion de la solidaridad tradicional
como consecuencia del éxodo rural y del desarrollo capitalista; los

riesgos son cubiertos de diferentes formas experimentales;

2.4 Etapa — Consolidacion 1920-1940

Las ventajas sociales obtenidas para una minoria de los trabaja-
dores van extendiéndose a la clase media y luego a toda la poblacion,
convirtiéndose en un proceso irreversible. Los nuevos riesgos socia-

les originados durante la Gran Depresion, tales como el desempleo,

7 Jacobi, Mark, (1998) Alternativen zum Generationenvertrag der Rentenversicherung in der
Barwert- und Endwerbetrachtung, Marburg.
8 Majnoni d’Intignano, Béatrice (1997) La Protection Sociale, Paris.
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son incluidos en los programas de seguros sociales y las teorias key-

nesianas fomentan la creciente intervencion estatal y, finalmente,

3.4 Etapa — Generalizacion 1945-1980

El becerro del Estado Providencia y Protector se difunde por toda
Europa, los paises en desarrollo y, parcialmente, por Estados Unidos.
En los afios de posguerra, los tedricos del Estado Social levantaron
ain mas el liston de las reivindicaciones al hacer gran hincapié sobre
el bien comun y tratar de reducir al minimo posible las diferencias
de clases, procurando que el Estado velase por el bienestar general.
En 1944, la Conferencia Internacional del Trabajo reconocia en la Decla-
racion de Filadelfia que la seguridad econ6émica era un derecho para
todos y que las naciones debian procurar la extension de la Seguri-
dad Social.

Como anotan Niels Ploug y Jon Kvist® «en el periodo comprendido
entre finales de la Segunda Guerra Mundial y los afios 70, se suponia que
solamente una pequeiia proporcion de la poblacion demandaria proteccion
social publica y ello solo durante periodos transitorios», caracterizando-
se dicha época por un crecimiento de la produccion mucho mayor

que el de hoy dia y una tasa de crecimiento demografico muy alta.

El Estado de Bienestar ha vivido importantes periodos criticos. En

los afios 50, la inflacion y la sensacion de ‘demasiado Estado’ carac-

9 Ploug, Niels and Kvist, Jon, (1996) Social Security in Europa — Development or Dismantle-
ment?, Copenhagen/The Hague.

22



Empresa y bienestar social

terizaron su situacion, mientras que en los aflos 60 los ciudadanos se
quejaban de la escasa igualdad. Ante la acentuada stagflation y tasas
de desempleo muy acuciadas, en los afios 70 la opinion predominante
era que el Estado estaba sobrecargado, percepcion que perdura desde
los aflos 90, acompafiada del fendbmeno del envejecimiento, el decli-
ve de los valores familiares, la globalizacion y el persistente desem-
pleo, situacion que ha originado en muchos paises profundas refor-
mas y reducciones en las prestaciones sociales, antes inconcebibles,
porque como afirmaba un critico de la politica econ6mica alemana,
el legado de Erhard —artifice de la economia social de mercado— se
ha distorsionado por un exagerado hincapié en el principio social y

muy poco énfasis en el principio de mercado.

3. Concepto, origenes y evolucion
de la teoria de la empresa

El diccionario nos ofrece’, entre muchas, dos acepciones de la pala-
bra empresa. La segunda de ellas «Unidad de organizacion dedicada a
actividades industriales, mercantiles o de prestacion de servicios con fines
lucrativos» corresponde a una definicion estructural o juridica, pero
la primera «Accion o tarea que entrafia dificultad y cuya ejecucion requie-

re decision y esfuerzo» coincide plenamente con la definicién de

10 «Agrupacion natural o pactada de personas, que constituyen unidad distinta de cada uno de
sus individuos, con el fin de cumplir, mediante la mutua cooperacion, todos o alguno de los fines
de la vida». También «Agrupacion de comerciantes, hombres de negocios o accionistas de algu-
na compaiiia», asi como «Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mer-
cantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos».
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emprendedor «que emprende con resolucion acciones dificultosas o aza-
rosas» y la identifica plenamente con el espiritu inherente a la acti-
vidad empresarial y el dinamismo que le imprime al desarrollo eco-
noémico y al bienestar social. Como sefialaba el Informe Sudreau' «la
empresa es la célula bdsica de toda economia industrial. En efecto, en la
economia de mercado es al nivel de cada empresa donde se toma la mayo-
ria de las decisiones que condicionan el desarrollo economico: la definicion
de los productos, la orientacion de las inversiones y el reparto primario de

la renta».

Hernéndez'” nos recuerda que «Los origenes historicos de la firma
datan del medioevo y, en particular, Italia en donde comenzaron los indi-
viduos a aglutinar sus capitales. Se establecian como socios permanentes
y la responsabilidad frente a las obligaciones y deudas era ilimitada y con-
junta», agregando, «La ‘firma’ viene del adjetivo en latin ‘firmus’ que sig-
nifica fuerte, poderoso, duradero. Y como sustantivo, la palabra adquirio
un significado con implicaciones legales de la ‘riibrica’ o la ‘firma’ que tiene

connotaciones importantes en las lenguas romances como el castellano».

Es obvio que simultdneamente con la evolucion de las doctrinas
econdmicas se haya desarrollado la teoria de la empresa, anotando
Garcia Ruiz" que «convencionalmente se admite que la primera aparicion

de la empresa en la teoria econdmica moderna tiene lugar en la descripcion

11 Sudreau, Pierre (1975) La réforme de I’entreprise, Rapport du Comité d;Etude pour la Réfor-
me de I’Entreprise, Paris.

12 Herndndez Umafia, Ivdn Dario (2005) Teoria moderna de la firma, Capitulo III, Teorias
economicas sobre el empresario y la firma, Universidad Nacional de Colombia, curso virtual
www.virtual.unal.edu.co/

13 Garcia Ruiz, José Luis (1994) Historia econdmica de la empresa, Madrid.

24



Empresa y bienestar social

que hace Adam Smith de las ventajas de la division del trabajo en el seno

de una fabrica de alfileres».

Sin pretender profundizar en los fundamentos teoricos de la
empresa, si queremos resumir la funcién y papel que las diferentes
escuelas econ6micas le han asignado. Respetando su terminologia,
este es el cuadro sinéptico de Hernandez ordenado segiin las escue-

las econdémicas (Cuadro 1).

Como, grosso modo, el cuadro sindptico es bastante explicito, en
aras de la brevedad solamente nos extenderemos sobre dos plantea-
mientos tedricos, a saber, el de Schumpeter y el mas reciente y actual

inherente a la teoria de los grupos de interés — stakholder theory.

Aunque se equivoco en su prediccion de que el capitalismo des-
apareceria a causa de su propia dinamica, uno de los enfoques mas dina-
micos sobre la funcion de la empresa y que mantiene plena vigencia
en el mundo actual con sus incesantes innovaciones e imparable des-
arrollo tecnologico es el concebido por Schumpeter con sus famosos
emprendedores o empresarios dindmicos descritos en su teoria sobre el ‘pro-

ceso de destruccion creadora’, esencia del crecimiento econémico'.

Segtn cita de Furio®, para Schumpeter «El motor capaz de hacer pasar

el sistema de esta situacion estacionaria a una situacion de desarrollo, es

14 Schumpeter, Joseph A. (1952) Theorie der wirtschaftlichen Entwicklung, Berlin y (1961)
The theory of economic development, New York.

15 Furio Blasco, Elies. (2005) Los lenguajes de la Economia. Edicion digital www.eumed.net/
libros/2005/efb/
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representado en la figura del empresario innovador, cuya actividad tipica
-la innovacion- tiene el efecto de destruir el equilibrio del estado estacio-
nario...». Con esta ruptura surge el desarrollo econémico. «La funcion
del empresario es la de poner en marcha nuevas combinaciones de facto-
res productivos, esto es, innovar. Esta funcion distingue al empresario del
simple administrador que toma tunicamente las decisiones de rutina»,
agregando en otro lugar «con el paso del tiempo, la innovacion va a difun-
dirse a toda la economia... El resultado final de todo este proceso es que se

ha producido un aumento de la riqueza».

Schumpeter denomina «empresa a la realizacion de nuevas com-
binaciones, y empresario a los individuos encargados de dirigir dicha rea-
lizacion», abarcando la actividad empresarial desde la introduccion
de nuevos bienes o bienes de mejor calidad hasta la implantacion
de nuevos métodos de produccion y procesos industriales; la aper-
tura de nuevos mercados y el acceso a fuentes de materias primas
o el establecimiento de una nueva organizacion, afiadiendo que
«Estos conceptos son mds amplios... porque denominamos empresario, no
solamente a aquellos hombres de negocios ‘independientes’ de una eco-
nomia de cambio a quienes se designa asi usualmente, sino a todos los
que realicen de hecho la funcion por la cual definimos el concepto, atin
si son ‘dependientes’, o empleados de una comparfiia. Como lo que carac-
teriza al empresario es precisamente el llevar a cabo nuevas combina-
ciones, no es necesario que tenga conexiones permanentes con una empre-

sa individual».

La historia econ6émica le ha dado razén a Schumpeter en lo que

atarie al proceso de destruccién creadora. En efecto, en 1982 un libro
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de Peters y Watermann'® se convirtié en un éxito mundial. Sus
autores analizaron las caracteristicas de las empresas estadouni-
denses mas sobresalientes y exitosas del famoso ranking Fortune 500.
Si lo cotejamos hoy con el Gltimo publicado, nos daremos cuenta
que muchas de ellas han desaparecido por completo o han sido rele-
gadas, no solo a causa de fusiones, sino porque otras mas dindmi-
cas e innovadoras han irrumpido con fuerza en el mercado. Taps-
cott” menciona que el 70% de la empresas que en 1955 figuraban
en el ranking de Fortune ya no existe y que de aquéllas en el de 1979,
un 40% dejo de existir como empresa. Hoy admiramos a Microsoft,
pero no nos acordamos de la legendaria y liquidada Pan Am, ni de
Sears, pionera de los grandes almacenes, desplazada totalmente por

Wal-Mart, etc.

Desde luego, Schumpeter no tuvo razon respecto al fin del capi-
talismo que se produciria, entre otras razones, por la obsolescencia de
la funcién empresarial, porque con el avance del desarrollo capitalis-
ta, la actividad innovadora seria cada vez menos incierta y se convertiria
en un simple proceso rutinario, desapareciendo el riesgo como fuen-
te de beneficios para los empresarios emprendedores. Cualquier estudioso
de la propagacion de las nuevas tecnologias se percatara rapidamen-
te de que cada vez es mas célere el desarrollo tecnologico y mas redu-

cido el periodo entre invento y su aplicacién comercial®®, refutando

16 Peters, Thomas J. y Watermann Jr., Robert H. En busca de la excelencia, Barcelona.

17 Tapscott, Don (1996) The digital economy — Promise and Peril in the Age of Networked Inte-
lligence, New York.

18 Asi, por ejemplo, transcurrieron 112 afios entre el descubrimiento de la fotografia y su
aplicacion comercial; 56 aflos respecto a la telefonia; 35 afios en la radiodifusion; 15 afios
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asi la tesis de Schumpeter sobre la esperada obsolescencia de la capa-

cidad innovadora del mundo empresarial.

Aunque Coase" planteo, en 1937, la revolucionaria idea de los cos-
tes de transaccion en la teoria de la empresa, fieles al proposito de limi-
tarnos a dos autores recientes recordamos que, en 1984, Freeman® intro-
dujo la Stakeholder Theory —Teoria de los Grupos de Interés— iniciandose
asi un enfoque con un alto ingrediente moral y ético. Como se ha ano-
tado*, esta teorfa® irrumpi6 con fuerza en la literatura e indujo un impor-
tante desplazamiento de la teoria del valor para el accionista —sharehol-
dervalue-. Ella sitGa a la empresa como epicentro de las principales fuerzas
y relaciones econémicas y sociales «al encuadrar explicitamente la moral

y escalas de valores como figura central en la gestion de las organizaciones»*.

En sus postulados considera que la empresa no puede contemplarse

exclusivamente como un ente abstracto de produccién aislado de su

en la técnica del radar; 12 afios con relacion a la television; 6 afios para la bomba atoémi-
ca; 5 afos para la técnica del transistor en electrénica, 4 hasta para alcanzar Internet 50
millones de usuarios y, solamente, 3 afios en la aplicacion de los circuitos integrados e
impresos. Hoy en dia, en muchisimos casos, es apenas cuestion de meses.

19 Coase, Ronald (1960) El problema del costo social en The Journal of Law and Economics,
version espafiola en Revista Estudios Priblicos N° 45, 1992, www.cepchile.cl

20 Freeman, Edward, R. (1984) Strategic Management: A Stakeholder Approach, Boston.

21 The Communitarian Network (1998) A Communitarian Note on Stakeholder Theory, «Bu-
siness Ethics Quarterly», George Washington University, www.gwu.edu

22 Phillips, Robert (2003) Stakeholder Theory and Organizacional Ethics, San Francisco; Post,
James E., Preston, Lee E. and Sachs, Sybilie (2002) Redifining the Corporation — Stakeholder
Management and Organizacional Wealth, Stanford; Roberts, John and Van den Steen, Eric
(2000) Shareholder Interests, Human Capital Investment and Corporate Governance, Gradua-
te School of Business, Stanford University Research Paper N.° 1631.

23 Freeman, R. Edward (1984) Strategic Management: A Stakholder Approach, Boston.
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entorno y regida exclusivamente por el principio de maximizacion
de beneficios. Como afirma el citado Phillips «Las organizaciones
empresariales estdn asumiendo un papel cada vez mds amplio y comple-
jo en la sociedad. Al irrumpir en nuevas dreas como la salud y la educa-
cion.... se incrementan las posibles fricciones entre los objetivos economi-
cos y otras escalas de valores», afladiendo que «si la ética llega a formar
parte de la buena conducta en los negocios, ella tiene que integrarse en la
vida de las organizaciones», aunque Windsor* opina que las respon-
sabilidades de los grupos de interés deben mantenerse alejadas de aqué-

llas morales y ciudadanas.

Pese a que los principios éticos han hecho su aparicién con
vehemencia en las discusiones sobre la gestion empresarial, no
debemos olvidar que, en realidad y guardando las respectivas pro-
porciones, es un debate de muy vieja data, aunque hoy dia méas amplio
y complejo, porque se remonta a las discusiones sobre el precio justo
hace varios siglos y a las mads recientes sobre la funcion social de la

propiedad.

Roberts y van den Steen® comentan que las disquisiciones sobre
la teoria de los grupos de interés solian concentrarse exclusivamen-
te en el tema de las responsabilidades empresariales frente a tales gru-
Ppos, pero gracias a los recientes avances se comienza a interpretar mas

bien a la empresa y a los grupos de interés dentro de una tupida red

24 Windsor, Duane (2002) «Stakeholder responsibilities: lessons for managers», The Jour-
nal of Corporate Citizenship, Greenleaf Publishing, www.greenleaf-publishing.com

25 Roberts, John and Van den Steen, Eric (2000) Shareholder Interests, Human Capital Inves-
tment and Corporate Governance, Stanford University Research Paper N.© 1631.
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de interrelaciones, de tal modo que ya no soOlo se presta atencion a
los derechos de los grupos de interés, sino también a sus responsa-
bilidades y obligaciones, tendencia que se puso claramente de mani-
fiesto tanto en el World Economic Forum, celebrado en New York como

en el World Social Forum en Porto Alegre.
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El desarrollo empresarial
en el contexto institucional
y socioeconomico

En este capitulo nos ocuparemos brevemente del desarrollo his-
torico de la empresa y del marco institucional y socioecon6mico en
el cual se ha desenvuelto, factores que no siempre han sido positivos
y en muchas ocasiones han dificultado un dinamico y eficiente desen-

volvimiento del empresariado y del crecimiento econémico y social.

1. Evolucion histérica de la empresa
y de sus formas societarias

Recordando la definicion de empresa' y emprendedor, quien «empren-
de con resolucion acciones dificultosas o azarosas», el espiritu empresarial
es definido en Wikipedia? como «la accion de constituir una nueva orga-
nizacion y en particular la creacion de la empresa. L'entrepreneuriat es una

actividad dificil y un buen niimero se salda con un fracaso», existiendo en

1 «Agrupacion natural o pactada de personas, que constituyen unidad distinta de cada uno de
sus individuos, con el fin de cumplir, mediante la mutua cooperacion, todos o alguno de los fines
de la vida». También «Agrupacion de comerciantes, hombres de negocios o accionistas de algu-
na compariia», asi como «Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles
0 de prestacion de servicios con fines lucrativos».

2 Wikipedia (2005) Entrepreneuriat y Entrepreneurship, www.wikipedia.org
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muchos paises las llamadas incubadoras de negocios —Business incuba-

tors— que apoyan el proceso emprendedor.

Tanto Knight®, quien puso claramente de manifiesto la estrecha
interrelacion existente entre riesgo, incertidumbre y beneficio, como
Druker*, no conciben la existencia del empresariado o espiritu empren-
dedor sin la disposicion a asumir riesgos, poniendo en muchas oca-
siones su patrimonio y seguridad financiera en peligro. En la socie-
dad moderna, caracterizada por la aversion al riesgo de la mayoria de
los ciudadanos, es absolutamente indispensable la existencia de

empresarios dispuestos a asumirlos.

También la Comision Europea ha reconocido en su Libro Verde®
la importancia del espiritu empresarial y finca en €l buena parte de
sus esperanzas para lograr los ambiciosos objetivos adoptados en la
Cumbre de Lisboa de 2.000, afio a partir del cual publica su barometro
sobre el tema. En su Comunicacion de 2004° reconoce su importan-
cia para la cohesion social y, por ende, para el bienestar social, al cons-

tatar textualmente:

3 Knight, Frank H.(1921) Risk, Uncertainty, and Profit, www.econlib.org.

4 Drucker, Peter (1970) Technology, Management and Society, London.

5 Comision de las Comunidades Europeas (2004) Comunicacion de la Comision al Con-
sejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las
Regiones —Plan de accion: El programa europeo a favor del espiritu empresarial— COM(2004)
70 final (2003) Informa de Sintesis. El debate puiblico suscitado por el Libro Verde sobre el espi-
ritu empresarial en Europa y (2003). Libro verde El espiritu empresarial en Europa, www.euro-
pa.eu.int

6 Comision de las Comunidades Europeas (2004) Flash Eurobarometer 160 Entrepreneurship,
www.europa.eu.int
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«El espiritu empresarial es un motor principal de la innovacion, la com-
petitividad y el crecimiento. Debido a su intensa presencia en sectores clave
como los servicios y las actividades basadas en el conocimiento, las empre-
sas mds pequerias y los empresarios desempefian hoy en dia un papel fun-
damental en la economia de la UE. Se ha observado una correlacion posi-
tiva y solida entre espiritu empresarial y resultados econdomicos en términos
de crecimiento, supervivencia de empresas, innovacion, creacion de empleo,
cambio tecnoldgico, incremento de la productividad y exportaciones. Pero
el espiritu empresarial aporta mucho mads... puesto que representa un ve-

hiculo de desarrollo personal y... puede favorecer la cohesion social».

El comunicado insiste en que la UE no esta explotando plenamente
su potencial empresarial al no animar suficientemente a los ciuda-
danos para convertirse en empresarios. Segan el Eurobarometro, «solo
el 4 % de los europeos declara estar dando los pasos necesarios para crear
una empresa o ser empresario, ... frente al 11% en Estados Unidos... El enve-
jecimiento de la poblacion agravard probablemente el déficit empresarial,
puesto que el grupo de edad mds activo a la hora de crear empresas, 25-

34 afios, se reducird en las proximas décadas».

Después de la publicacion sobre el espiritu empresarial en Euro-
pa, el Consejo solicit6 a la Comision presentar un Plan de accion en
favor del espiritu empresarial, como efectivamente sucedi6 en 2004 y
cuyos principales parametros de actuacién son: fomentar la menta-
lidad empresarial; animar a un mayor namero de personas a convertirse
en empresarios; orientar a los empresarios hacia el crecimiento y la
competitividad; mejorar el flujo de financiacion y crear un marco admi-

nistrativo y reglamentario mas favorable para las PYME.
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Segln noticias de prensa’, ya hay indicios sobre los primeros fru-
tos. La Comision cree conveniente que el espiritu empresarial se
fomente ya en la educacion secundaria, en vista de que las cifras ense-
fian que el 20% de los jévenes que constituye una miniempresa duran-
te su educacion secundaria acaba creando su propio negocio después

de sus estudios.

La historia nos demuestra que el emprendedor es la célula madre,
el alma mdter de cualquier actividad empresarial, aunque no se lleve
a cabo dentro de una empresa. Tal es el caso, por ejemplo, de la aco-
metida por Moisés de conducir al pueblo judio a la Tierra Prometi-
da, resaltando Glogowski® las capacidades gerenciales de Moisés al apli-
car «métodos de direccion que son inmutables e intemporales y que, por
consiguiente, encuadran dentro de cualquier concepto gerencial». Similar-
mente, muchos siglos mas tarde, la reina Isabel I de Inglaterra, cali-
ficada por un autor como Consejera Delegada’, coron6 con éxito la
labor de transformar a su pais en un verdadero imperio mundial y

en una potencia maritima.

En concordancia con la experiencia, en un reciente discurso, el
actual Presidente de Alemania, Kohler, insistia en que «el tinico camino
para superar la actual crisis econdmica es que en este mundo de oportuni-

dades y retos se necesitan como nunca hombres que en el sentido estricto

7 ABC (2006) Mds de 2000.000 alumnos europeos de secundaria crean ‘miniempresas’ en sus
centros escolares, Seccion Educacion, martes 21/2/2006, Madrid.

8 Glogowski, Erhard (2005) Von Moses das Delegieren lernen, Frankfurter Allgemeine Zei-
tung, 19.12.05 Frankfurt.

9 Axelrod, Alan (2000) Elizabeth I — CEO: Strategig lessons from the Leader Who built an Em-
pire, Paramus, NJ.

38



Empresa y bienestar social

de la palabra emprendan algo: hombres con ideas que las vuelvan reali-
dad. Hombres que se adentren en terrenos ignotos y no se amedrenten por

los fracasos»".

Con base en las publicaciones ya citadas de Garcia Ruiz" y Casa-
do Alonso', asi como de Micklethwait y Wooldrige", Valdaliso y
Lopez Garcia' y el ya citado Lucarelli Moffo, nos referiremos sucin-

tamente a la evolucion histérica de la empresa.

Casado" afirma que «en el mundo preindustrial son pocas las uni-
dades econdmicas que podemos denominar con el término actual ‘em-
presa’» por no existir una actividad econémica suficiente para or-
ganizaciones de cierta envergadura y dotadas de los elementos
necesarios para ofrecer trabajo a un plantilla numerosa, situacion
que «no nos debe llevar a considerar que solo hay y ha habido empre-
sas en la época contempordanea». El desenvolvimiento de la empresa
en stricto sensu ha sido el impulsor de la economia y no al revés como

suele creerse.

10 Kohler, Horst (2005) Der Unternehmer in der Gesellschaft, Frankfurter Allgemeine Zeitung,
6. Dezember 2005, Frankfurt.

11 Garcia Ruiz, José Luis (1994) Historia Economica de la Empresa Moderna, Madrid.

12 Casado Alonso, Hilario (2001) «La Empresa durante la época preindustrial» y «La
empresa en los inicios de la revolucion industrial», En Garcia Ruiz, José Luis (ed.) Histo-
ria de la empresa mundial y de Espafia, Madrid.

13 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a Revu-
lutionary Idea, New York.

14 Valdaliso, Jestas M?* y Lopez Garcia, Santiago (2000) Historia econdmica de la empresa,
Barcelona.

15 Casado Alonso, Hilario (2001) «La Empresa durante la época preindustrial» y «La
empresa en los inicios de la revolucion industrial», En Garcia Ruiz, José Luis (ed.) Histo-
ria de la empresa mundial y de Espafia, Madrid.
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Como afirma Blackstone'®, «el honor de inventar la sociedad corres-
ponde enteramente a los romanos», habiendo creado los conceptos fun-
damentales de la legislacion de sociedades, en particular el de que una
asociacion de personas fisicas pueda tener una identidad colectiva sepa-
rada de los elementos humanos. Lucarelli Moffo menciona que «En
Roma, la actividad privada tuvo una amplia libertad, lo que permitié un
importante desarrollo del comercio. Ello posibilito el bienestar de los ciu-
dadanos romanos..."», seflalando que el derecho romano contem-
plaba dos tipos de sociedades, la societas omnium bonorum y la socie-

tas unius negotiationis.

Mientras la primera consistia en una sociedad familiar, estando veda-
da la entrada de terceras personas ajenas a la familia y se remontaba
a la comunidad hereditaria filii familias, las segundas representaban
agrupaciones temporales con el objeto de reunir recursos para llevar
adelante un negocio especifico. Una variante fueron las societatis vec-
tigalium, intermediarias en el cobro de impuestos, asi como las socie-
tas unius rei, a la cual se aportaban bienes singulares para la obtencion
de un beneficio coman. Aquéllos que concedian préstamos a interés
realizaban su actividad a través de las argentarii, figura que tuvo gran
relevancia en la actividad econémica romana, aunque carecian de per-

sonalidad juridica y los socios respondian solidariamente.

Antes de la Revolucion Industrial, la organizacion econdmica pri-

vada descansaba en manos de los mercaderes, habiéndose desarrollado

16 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a Revu-
lutionary Idea; New York.
17 Lucarelli Moffo, Ricardo M. (s.a.) Historia de las Sociedades Comerciales, www.societario.com
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varias formas de explotacion comercial y artesanal. El centro predomi-
nante de produccion era la industria doméstica, ocupando el artesana-
do un papel muy importante en la vida econémica y dando origen pos-
teriormente al gremio como institucion defensora de los intereses y
privilegios de sus miembros. Caracteristico del sistema econ6émico

medieval fue la importante diversificacion del negocio.

A partir del siglo XVI surgi6 el mercader comisionista que actua-
ba tanto por cuenta propia como ajena, figura utilizada muy inten-
samente en los siglos XVII y XVIII durante el periodo colonial, dando
origen a las célebres Compariias de las Indias en Holanda, Inglaterra
y Francia. Constituidas por cédula real o mediante carta de autori-
zacion —chartered companies— representaban un esfuerzo combina-
do entre los gobiernos y los mercaderes para explotar las riquezas del

Nuevo Mundo.

Como la creciente actividad econémica requeria la movilizacion
de capital, no tardaron en surgir nuevas féormulas adicionales a la empre-
sa familiar, cuyo propietario y director solia estar encarnado en la misma
persona. Seria Italia la cuna de la modalidad denominada commen-
da'8, figura que mas tarde, en 1300 y en la Toscana, se convertiria en
la compagnia —palabra proveniente de las voces latinas ‘cum’ y ‘panis’,
o sea, ‘con’ y ‘pan’— administrada en un inicio colectivamente por
sus socios y familiares, pero mas tarde sin ningan grado de paren-

tesco entre si.

18 Casado Alonso, Hilario (2001) «La Empresa durante la época preindustrial» En Garcia
Ruiz, José Luis (ed.) Historia de la empresa mundial y de Espafia, Madrid.
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Una de las mas importantes innovaciones radicaba en la posi-
bilidad de que personas ajenas participasen en la sociedad —obli-
gacionistas en el leguaje de hoy— a cambio de un interés prefija-
do, el fuori d’il corpo, significando corpo el capital de la compaiiia.
En el siglo XVI nacieron en Inglaterra las joint-stock companies o socie-
dades an6énimas que inicialmente no gozaron de buena acogida a
causa de la responsabilidad ilimitada de sus socios; por ello, antes
de 1798 Wall Street no acepto transacciones en acciones de las socie-

dades an6nimas.

Francia fue el pais que encontr6 una solucién intermedia al intro-
ducir la figura juridica de sociedad en comandita por acciones, cuyo socio
durmiente gozaba de responsabilidad limitada. En 1848 Suecia con-
cedio este status a los accionistas de las sociedades an6nimas, elimi-
nandose para el empresario el riesgo de la responsabilidad ilimitada.
Butler, citado por Micklethwait y Wooldrige”, sefiala acertadamente
«la sociedad de responsabilidad limitada es el mayor descubrimiento indi-
vidual de los tiempos modernos; atin los del vapor y la electricidad serian
mucho menores si se los compara con éste». Drucker® se expresaba asi
sobre este tipo de sociedad: «Esta nueva ‘sociedad’, esta nueva sociedad
anonima, esta nueva Aktiengesellschaft no podria ser explicada como una
simple reforma... claramente fue una innovacion... Fue la primera insti-
tucion autonoma en cientos de afios, la primera en crear un centro de poder
que dentro de la sociedad era independiente del gobierno central de la

nacion».

19 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a Revu-
lutionary Idea, New York.
20 Frase citada por Micklethwait y Wooldrige, op. cit.
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La Revolucion Industrial origind una profunda transformacion en
el tejido industrial y empresarial. Alemania fue el primer pais en estable-
cer obligatoriamente, en 1870, dos niveles en los 6rganos de gobierno
de las empresas, el de control llamado Consejo de Supervision —Aufsichts-
rat— constituido por representante de los mayores accionistas, muchas

veces externos e independientes y el Consejo de Direccion —Vorstand—.

A partir de la Primera Guerra Mundial, los Estados Unidos se con-
virtieron en una potencia mundial y sus empresas tuvieron un verti-
ginoso ascenso, dando pabulo a nuevos enfoques y conceptos. Uno
de ellos se plasmo en la estructura organizativa multifuncional y multi-
divisional®, introducida por Sloan y proseguida por los gerentes pro-
fesionales quienes sustituyeron al arquetipo de los robber barons —mag-
nates mangantes— de la Epoca Dorada. Paralelamente, a principios del
siglo XX se produjo una silente pero profunda separacion entre pro-
piedad y gestion de las empresas, fendmeno conocido como la revo-
lucion de los managers, tendencia que se propag6 por todo el mundo
de tal manera que en la mayoria de las empresas actuales son los

directivos quienes ostentan el verdadero poder de decision.

Esta profesionalizacion de la gestion trajo consigo al advenimiento
de connotadas personalidades que imprimieron su cufio e impronta
en la respectiva empresa y lograron notorios éxitos o fracasos. Du Pont
en los Estados Unidos, por ejemplo, introdujo la institucionalizacién

de la innovacion mediante la descentralizacion y la creacion de un

21 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a Revo-
lutionary Idea, New York.
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laboratorio de investigacion en la propia empresa. Al mismo tiempo
surgio una cultura gerencial, acompasada por el creciente desarrollo
de las universidades — muchas de ellas producto de la iniciativa y capi-
tal privados —verbigracia Harvard— estableciéndose asi las primeras

escuelas de negocio, transplantadas mas tarde al Viejo Mundo.

2. Evolucion historica del marco socioecondémico

El escenario socioeconémico e institucional de la empresa ha muta-
do también en forma considerable, cuyos cambios en muchas ocasiones
han sido inducidos o generados por la propia dindmica empresarial.
En el siguiente Grafico 1 puede observarse claramente la caracteristi-
ca relevante de los diferentes tipos de sociedad, determinantes de la
demanda de mano de obra y su grado de cualificacion. Cuanto mas
compleja se ha tornado la sociedad, tanto mayor ha sido también en
cifras absolutas y relativas la contribucién de la empresa al bienestar

social, aspecto que analizaremos en el capitulo siguiente.

Grafico1 Caracteristicas de los tipos de sociedad

AGRICOLA = Tierra-intensiva

INDUSTRIAL = Maquinaria y mano
de obra intensiva

SERVICIOS = Trabajo-intensiva

INFORMACION = Tl-intensiva

CONOCIMIENTO = Cl-intensiva

AR A

DIGITAL = Velocidad-intensiva

Fuente: Elaboracion propia.
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Mientras que la sociedad agricola era tierra-intensiva, ocupando este
sector mas del 60% de la fuerza del trabajo, la sociedad industrial se
caracteriz6 por ser mano de obra intensiva, disminuyendo el peso de
los agricultores y aumentando el de las otras profesiones, para llegar
a la sociedad actual donde el sector servicios constituye su principal
elemento, siendo trabajo-intensiva y conviviendo con la creciente socie-
dad de la informacion —tecnologia-de-la-Informacion-intensiva— con la
del conocimiento —capital-intelectual-intensiva— y la cada vez mas
presente sociedad digital —velocidad intensiva—, porque como sefiala
Tapscott® «el ordenador se ha extendido pasando de ser un instrumento de
gestion de la informacion a uno de las comunicaciones», agregando «mi
tesis sobre la economia digital es que la Red constituye la nueva infraestructura
para las transacciones comerciales». Quienes laboran hoy en los secto-

res terciario y cuaternario representan casi el 70% de los trabajadores.

Es obvio que el entorno socioeconémico condiciona y se refleja
en las medidas y actuaciones de las empresas para contribuir al bien-
estar social. Hace varios aflos Behrendt* esboz6 en un analisis com-
parativo los rasgos sobresalientes y diferenciadores entre la antigua
sociedad agricola y artesanal —estdtica— y la empresarial dindmica im-
perante hoy, diferencias que influyen en las relaciones laborales y la
politica social de las empresas, las cuales han dejado de ser paterna-
listas y patriarcales, aunque no por ello, en términos generales, anta-
fio hayan contribuido menos al bienestar social. Quizas su forma de

hacerlo era menos ostensible o manifiesta.

22 Tapscott, Don (1996) The digital economy — Promise and Peril in the Age of Networked Inte-
lligence, New York.
23 Behrendt, Richard F. (1965) Soziale Strategie fiir Entwicklungslinder, Frankfurt.
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Las profundas mutaciones sociales y econdmicas engendradas por
los procesos de industrializacién y urbanizacion; el paulatino des-
plazamiento de la mano de obra por la maquinaria y, por consi-
guiente, la gradual reduccion de la jornada de trabajo; el éxodo del
campo a las urbes y el proceso de secularizacion en la vida y costumbres;
el incremento general del nivel de vida y la separacion entre propie-
dad y management en las empresas; el proceso de ilustracion y el
advenimiento de una economia de mercado; la emancipacion de la
mujer y su incorporacion en el mercado laboral indujeron un cam-
bio radical en el orden social y econémico y una fuerte division y espe-
cializacion en el trabajo, un incremento sustancial de la burocracia

y el desarrollo del sector privado.

Grafico2 Evolucion estructural de la fuerza laboral
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Fuente: Stewart, Thomas A. (1997) Intelectual Capital - The new Welth of Organizations, London.
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3. El marco institucional actual

La creacion de la empresa represent6 en su época la respuesta natu-
ral del mundo econdémico para satisfacer las necesidades impuestas
por el intercambio comercial y las transacciones financieras. El ambi-
to legal tuvo una evolucion paralela, especialmente durante el alti-
mo siglo. Segtn Lucarelli Moffo, «Durante el siglo XX, se ha produci-
do una tendencia cuyo objeto fue la sistematizacion del derecho de las
sociedades en regimenes normativos especiales», pivotando en la socie-
dad an6nima, a lo cual ha contribuido el fenémeno de la globaliza-
cion. En el seno de la UE se han promulgado importantes Directivas
relacionadas con el derecho societario y la vigilancia estatal, asi como
la reciente creacion del marco normativo para la Sociedad Anénima

Europea™.

Indubitadamente, el marco legal, juridico y tributario ejerce una
gran influencia en el radio de accion, actividad, desarrollo y funcion
social de la empresa, pero no menos cierto es el hecho, ya comenta-
do, de que en multitud de ocasiones ha sido la empresa la impulsora
del cambio mediante la introduccién de nuevos y modernos enfoques,
paradigmas e instrumentos de gestion que han redundado en bene-

ficio de sus empleados, en particular, y de la sociedad en general.
En el mundo practico es la respectiva constitucion politica, car-
ta magna o ley fundamental, la que marca el derecho a la libertad

24 Consejo de Europa (2001) Directiva 2001/86/CE de 8 de octubre de 2001 por la que se com-
pleta el Estatuto de la Sociedad Andnima Europea en lo que respecta a la implicacion de los tra-
bajadores, www.europa.eu.int
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privada y los limites a su ejercicio. Reyes Ng Chong* comenta «Cuan-
do en el derecho constitucional se habla de derecho de propiedad se hace
referencia a la propiedad de toda naturaleza, pero muy particularmente a
la propiedad territorial o inmueble», agregando que de «todos los derechos
individuales que hoy conocemos, el de propiedad es el de mds antigua for-
macion. En una u otra forma, este derecho ha existido en todos los regime-

nes constitucionales».

No obstante, el grado de libertad empresarial esta distante de ser
idéntico en todos los paises, como es facil detectarlo en algunos indi-
ces o rankings publicados periddicamente. Cuatro indicadores, el Eco-
nomic Freedom of the World, —EFW Index*’, el Indice de Libertad Eco-
nomica®, el Globalization Index® y el ranking del Centre for European
Reform -CER—” nos ayudan a calibrar mejor el entorno en que se des-
envuelve la actividad empresarial espafola. Estos indices constituyen
un reflejo del clima general para la actividad empresarial. Es obvio
que para desplegar toda su actividad ella requiere un ambiente lo mas

propicio y estimulante posible

En la determinacién anual del primero mencionado se toman en

cuenta 38 componentes que contemplan cinco areas generales, a

25 Reyes Ng Chong, Pedro O. (2005) Los Derechos Absolutos, www.monografias.com

26 Gwartney, James and Lawson, Robert A. with Erik Gartzke, Erik (2006) Economic Free-
dom of the World: 2005 Annual Report Cato Institute, www.cato.org/pubs/efw/

27 Miles, Marc A.,Kim R. Holmes, Kim R., O’Grady, Mary Anastasia y Firas, Ana Isabel Edi-
tora de la edicion en espafiol, Indice de Libertad Econdmica 2006, The Heritage Foundation
y Dow Jones & Company, Inc., www.wsj.com

28 Globalization Index 2005, www.atkearney.com/

29 Centre for European Reform (2006) The Lisbon Scorecard, www.cer.org.uk

48



Empresa y bienestar social

saber, el tamario del gobierno, le estructura legal y la proteccion de
los derechos de propiedad, el acceso a una moneda sana, el comer-
cio internacional y el grado de regulaciéon economica. Desafortuna-
damente, en los Gltimos afios Espafia ha retrocedido cuatro posicio-
nes en dicho indice que incluye a mas de 120 paises, al pasar de la
posicion 242 con 7,2 puntos sobre un total maximo de 10 puntos en

el afio 2000, a la posiciéon 302 con el mismo puntaje en 2003.

El segundo indice compara a 161 paises con un patrén de 50
variables independientes subdivididas en 10 factores generales de liber-
tad econdmica. Cuanto mas alto es el puntaje, tanto mayor es el nivel
de interferencia gubernamental en la economia y menor el de liber-
tad econdmica. Las 50 variables se agrupan en las siguientes catego-
rias: politica comercial; carga impositiva; intervencion del gobierno
en la economia; politica monetaria: flujos de capital e inversion
extranjera; actividad bancaria y financiera; salarios y precios; dere-
chos de propiedad; regulaciones y actividad del mercado informal.
En 1995, Espafia obtuvo una puntuacion de 2.49 en comparacion con
una media de 2.33 en 2006, pero con su posicion 332 en el ranking
se encuentra también en una situacion mas desfavorable frente a 19

paises, no solamente comunitarios, cuya puntuacion es inferior a 2,0.

En el Indice de Globalizacion, Espafia perdi6 en 2005 dos posicio-
nes al descender al 26° lugar. Este indicador incluye varias variables
como son el grado de integracién —comercio exterior e inversiones
extranjeras— la conectividad —usuarios de internet, ordenadores,
servidores seguros— contactos internacionales —turismo, viajes

internacionales, trafico telefénico, remuneraciones salariales— y
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compromisos politicos - membresia en organizaciones internacio-
nales, contribuciones, misiones de paz, tratados internacionales rati-

ficados.

Finalmente, el Ranking del CER indica los progresos logrados en
relacién con reformas necesarias acordadas en la Agenda de Lisboa.
En 2005, Espafia con una posicion 212 - 232 en 2004 —seguia en la
lista de perdedores o furgon de cola, sobresaliendo inicamente en el capi-
tulo de desarrollo sostenible, pero con muy bajas notas en el grado
de apertura sectorial, innovacién, empleo e impulso empresarial—
clima para iniciar negocios, marco regulatorio, ayudas estatales y po-

litica de competencia.

Otro importante indice es el Bardmetro Global de la Corrupcion de
Transparency Internacional®. E1 de 2005 es la resultante de una encues-
ta demoscopica a mas de 50.000 personas en 69 paises de ingresos
altos, bajos y medios. «El Barometro busca entender como y de qué mane-
ra la corrupcion afecta la vida de las personas comunes, facilitando infor-
macion sobre la forma y extension de la corrupcion desde la perspectiva de

los ciudadanos en todo el mundo».

El Barémetro indaga la opinion con relacion a los sectores de la socie-
dad que se consideran mas corruptos, cudles son las esferas de la socie-
dad mas afectadas, si la corrupcién ha aumentado o disminuido y

si prevalecera en mayor o menor medida en el futuro. Dentro de la

30 Transparency Internacional (2005) Informe Sobre el Bardmetro Global de la Corrupcion,
Wwww.transparency.org
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escala de 1= No a 4= en gran medida, en el caso espafiol los encues-
tados respondieron afirmativamente con 3,4 puntos (& comunitario
UE-15 3,7 puntos) respecto a la vida politica y 3,3 al entorno de
empresas/sector privado (& comunitario 3,3). En el ranking, Espafia
ocupo el 23« lugar con una puntuacion de 7,0 sobre una maximo de
10, correspondiéndoles los primeros lugares europeos a Islandia con

9,7 puntos, Dinamarca con 9,5, Suecia con 9,2 y Suiza con 9,1.

Fruto de la ya explicada teoria de los grupos de interés es la cre-
ciente presion de la sociedad sobre el mundo empresarial para que
asuma una serie de responsabilidades, lo cual ha culminado en el
ampliamente divulgado criterio de Responsabilidad Social Corpora-
tiva. El movimiento a favor de estas nuevas responsabilidades ha lle-
gado hasta el maximo organismo politico a nivel mundial, las Nacio-
nes Unidas, institucién que proclamo los 10 Mandamientos del Pacto
Mundial —Global Compact— lanzado por el Secretario General de la
ONU ante el World Economic Forum de Davos, en 1999. El decalogo

es el siguiente:

1.2 Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los dere-
chos humanos fundamentales, reconocidos internacionalmente,
dentro de su ambito de influencia;

2.2 Las empresas deben asegurarse de no ser complices en la vulne-
racion de los derechos humanos;

3.2 Las empresas deben apoyar la libertad de afiliacion y el recono-
cimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva;

4.2 Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma de tra-

bajo forzoso o realizado bajo coaccion;
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5.2 Las empresas deben apoyar la erradicacion del trabajo infantil;

6.2 Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de dis-
criminacion en el empleo y la ocupacion;

7.2 Las empresas deberan mantener un enfoque preventivo que
favorezca el medio ambiente;

8.2 Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una
mayor responsabilidad ambiental;

9.2 Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusion de las
tecnologias respetuosas con el medio ambiente y, finalmente,

10.2 Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas sus

formas, incluidas extorsion y soborno.

Pese a que se trata de un compromiso ético, no obligatorio y de
libre adscripcion por parte de las empresas y que pretende promover
la creacion de una ciudadania corporativa global, es obvio que impli-
ca una importante presion de la opinién publica y que las empresas
ahoray en el futuro procurardn cumplir, hecho que aumentara su con-
tribucion al bienestar social. Para el desarrollo y seguimiento se ha
tejido una verdadera red internacional dirigida por una oficina ad hoc
de las Naciones Unidas en Nueva York. Su trascendencia se refleja en

la seccién diaria de Europa Press destinada a informar sobre la RSC.

4. Adaptacion de la empresa y su estructura

El vertiginoso avance de la sociedad de la informacién y de la eco-
nomia digital ha engendrado cambios sustanciales en la empresa, en

su estructura, en la forma de organizar el trabajo, asi como en las
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relaciones laborales. Existe una diferencia abismal entre la organiza-
cion del trabajo con los antiguos obreros u operarios fabriles a la de
los empleados de un call center. En expresion de Fernandez Caveda®
«Han cambiando y estd cambiando los valores y las pautas de comporta-
miento que configuran las relaciones sociales en su conjunto y en particu-
lar las relaciones en la empresa. La incorporacion de la mujer al trabajo,
el incremento exponencial del nivel de educacion, los valores jovenes —infor-
malidad, diferenciacion—, estdn transformando la organizacion formal y
las pautas de comportamiento empresarial. La autonomia y la horizonta-

lidad son las palabras que mejor expresan esta metamorfosis».

Ante tales mutaciones estructurales e irreversibles y para poder
afrontar satisfactoriamente la creciente e intensa competencia, el
mundo empresarial ha reaccionado mediante la implantacion de un
sinfin de instrumentos de gestion. Es asi como, siguiendo a Tapscott®
y su bibliografia, la nueva estructura empresarial tiene diferentes ape-
llidos. Para Drucker es la organizacion en red —networked organiza-
tion— Senge la llama organizacion del aprendizaje —learning or-
ganization— Davidow y Malone la denominan organization virtual

—virtual organization— Keen utiliza el calificativo de —organizacion

31 Fernandez Caveda, Alberto (2000) Las transformaciones del trabajo en la era de Internet,
I Congreso de Directivos CEDE, www.aedipe.es

32 Tapscott, Don (1996) The digital economy — Promise and Peril in the Age of Networked Inte-
lligence, New York; Drucker, Peter (1988) The new Organization, Boston; Senge Peter (1990)
The Fifth Dicipline, New York; Davidow, William and Malone, Michael (1992) The Virtual
Corporation, New York; Keen, Peter (1991) Shaping the Future: Business Design Througth Infor-
mation Technology, Boston; Peters, Tom (1994)Crazy Times Call for Crazy Organizations, New
York; Ackoff, Russel L. (1994) The Democratic Organization, New York y D.Quinn, Mills (1992)
The Intelligent Entreprise, New York.
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relacional— relational organization —Peters va mas alla al llamarla—
crazy organization —organization de locura— Ackoff la describe como
—democratic company— compariia democrdtica mientras que para

Quinn es la —intelligent entreprise— empresa inteligente.

Pese a la euforia inicial, a veces efimera, se mantienen vigentes
muchos conceptos enriquecedores. A modo de ilustracion nos refe-
riremos a dos de ellos. En los afios 80 del siglo pasado, el principal
instrumento gerencial, ademas del de los recursos humanos, estribaba
en la calidad total, pero en la década de los 90 irrumpi6 en el mundo
empresarial la técnica de la reingenieria de procesos*, con la cual se
pretende reestructurar la empresa para orientarla hacia el cliente y
satisfacer mejor sus necesidades, acortando tiempos de produccion,
distribucién y atencion, eliminando jerarquias y burocracia, meto-
dologia que revolucion6 el pensamiento empresarial, porque segiin
sus artifices Hammer y Champy* «la reingenieria rechaza las presun-
ciones inherentes en el paradigma de la época industrial de Adam Smith:
la division del trabajo, el control jerdrquico y los otros supuestos de la pri-

mera fase del desarrollo economico».

Logicamente no han sido los tinicos paradigmas empresariales. Fer-
nandez Caveda® constata que «los cambios del entorno empresarial han

revolucionado los enfoques organizativos, los limites empresariales y las

33 Davenport, Thomas H.(1996) Innovacion de procesos — reingenieria del trabajo a través de
la tecnologia de la informacion, Madrid.

34 Hammer, Michael and Champy, James (1994) Reengineering the Company — A Manifesto
for Business Revolution, London.

35 Fernandez Caveda, Alberto (2000) Las transformaciones del trabajo en la era de Internet,
I Congreso de Directivos CEDE, www.aedipe.es

54



Empresa y bienestar social

bases de la relacion empresa-trabajador. El empleo, tal como se entendia
en la economia tradicional, ha dejado paso al concepto mds general de tra-
bajo u ocupacion». La gran revolucion tecnologica esta produciendo
una importante dualizacion entre trabajadores competitivos y los que
han perdido su grado de empleabilidad, su movilidad laboral, su capa-
cidad de cambiar de trabajo. Los primeros, conscientes de su valia pro-
fesional, invierten su capital de conocimientos donde obtienen un
mayor rendimiento, segin la metafora de Davenport — citada por Fer-

nandez Caveda y a quien debemos las ideas del siguiente parrafo.

El gran pluralismo que se ha instaurado en todas las sociedades,
la nueva escala de valores y el advenimiento de la tecnologia han
originado también que las relaciones laborales se hayan tornado muy
informales y hayan dado paso a relaciones humanas muy imperso-
nales. El alto grado de profesionalizacion exigido por la tecnologi-
ca y la economia digital, la gran movilidad laboral de los emplea-
dos altamente capacitados y las organizaciones en red han inducido
que las empresas no sean totalmente duefias de su competitividad
y estrategia, recayendo buena parte de esta responsabilidad en los

trabajadores.

Finalizamos este capitulo con dos comentarios realizados recien-
temente sobre la importancia de que exista un marco adecuado y esti-
mulante para el desarrollo y fortalecimiento del espiritu empresarial.

En primer lugar, el ya citado Presidente aleman* opinaba asi sobre

36 Kohler, Horst(2005) Der Unternehmer in der Gesellschaft, Frankfurter Allgemeine Zeitung,
6. Dezember 2005, Frankfurt.
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la problematica de la economia alemana «Para que un empresario
pueda desarrollarse, necesita un marco y ordenamiento adecuado. Desde
hace 60 afios tenemos en Alemania la economia social de mercado. Ella
combina la libertad del mercado —la Ley de la Oferta y la demanda— con

el mandamiento del equilibrio social».

En segundo término, el estudio interdisciplinario elaborado por
el otrora despacho Garrigues& Andersen® demostré muy claramen-
te que son muchos los factores condicionantes para que el tejido empre-
sarial pueda desarrollarse planamente en el ambito internacional, gran
parte de los cuales son aplicables también en el &mbito nacional. Resul-
ta esencial que los factores constitutivos del marco laboral, fiscal, mer-
cantil y del apoyo institucional sean estimulantes y no representen
un obstaculo a escala doméstica. SOlo las empresas bien desarrolla-
dasy eficientes en el mercado nacional pueden jugar un papel impor-

tante y ser competitivas en los mercados mundiales.

37 VV.AA, (1999) Espaiia como plataforma de actividad empresarial internacional, Circulo de
Empresarios, Madrid.
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Contribucion cualitativa
y cuantitativa de la empresa
al bienestar social

Bien podriamos preguntarnos si la mera existencia de la empresa
en nuestro mundo no representa por si misma un importantisimo
aporte al bienestar social, habida cuenta de que ella ha traido consi-
go innumerables beneficios, entre ellos la creciente participacion de

los accionistas en la propiedad de los medios de produccion.

Al estudiar la evolucion histérica de la empresa, Micklethwait y
Wooldrige' llegan a la conclusioén de que a pesar de que la empresa
ha atravesado por épocas especulativas, turbulentas y, en ocasiones,
truculentas, especialmente en los inicios del capitalismo salvaje, «las
compariias se han tornado mads éticas; mds honestas; mds humanas, mas
socialmente responsables». A ello no solamente ha contribuido la
correspondiente politica econémica a través de la sancién de normas
legales y una vigilancia estatal mas estricta, sino las propias empre-
sas mediante iniciativas propias dentro de su empefio de adaptarse a
los tiempos modernos. Tampoco debemos pasar por alto que los
vicios empresariales de antafio no eran patrimonio exclusivo de los
empresarios, sino producto de la tendencia dominante de la época,

1 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a Revo-
lutionary Idea, New York.
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consecuencia de los sistemas de gobierno absolutistas, nepoticos y

carentes de un eficiente control democratico.

1. Aspectos cualitativos

Nos parece que precisamente son aquellos instrumentos o méto-
dos concebidos e implantados por las empresas en su gestion, rela-
ciones laborales, actitudes en el mercado y de cara al consumidor, los
que han contribuido cualitativamente a mejorar el bienestar social,
sobre los cuales no existe, por lo menos en la bibliografia espafiola,
una vision y descripcion de conjunto que permita ver y apreciar cla-

ramente esta contribucién del empresariado.

Obviamente, se trata de elementos casi siempre intangibles y no
cuantificables a nivel macroeconémico —muchos si los son a nivel
de empresa— pero no por ello menos importantes que los cuanti-
tativos. En vista de ello, a continuacién presentaremos dichos ins-
trumentos o medidas, ofreciendo una explicacién concisa sobre su
alcance y la manera que, a nuestro juicio, favorecen el bienestar

social.

Podria argiiirse que existen indicadores aceptados internacional-
mente —coeficientes de Gini o Lorenz, por ejemplo— para medir la
distribucién de la renta y patrimonio nacionales y, con ello, indi-
rectamente el bienestar, pero no deja de ser cierto que el concepto
de bienestar social es un intangible y esta integrado por elementos

muchas veces subjetivos y sutiles que no entran en la contabilidad
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nacional. He aqui dos ejemplos. Desde hace un par de afios, el sala-
rio emocional ha irrumpido en la gestion de recursos humanos,
engendrando su aplicacion una mayor satisfacciéon laboral y, por
ende, un mayor bienestar social; igual acontece en el caso de las
estructuras organizativas planes, fruto de una cultura corporativa
mas participativa en las decisiones y mas satisfactoria para los emple-
ados. Pues resulta imposible expresar en términos monetarios estos

elementos positivos y estimulantes del bienestar social.

1.1. Cultura corporativa

La implantacion de innumerables instrumentos de gestion tiene
su origen en la permanente capacidad de innovacién empresarial, asi
como en la continua btisqueda por parte de los empresarios de mode-
los de negocio y sistemas organizativos mas eficientes y acordes con
las mutantes condiciones del mercado. Con razén, el conocido inves-
tigador Chandler? afirmaba que la empresa moderna se hizo viable
«cuando la mano visible de la direccion demostro ser mds eficiente que la

mano invisible de las fuerzas del mercado».

Uno de los principales logros empresariales debemos buscarlo en
el desarrollo de la llamada cultura corporativa que «transfiere a las orga-
nizaciones la idea de cultura proveniente de la antropologia»®y en la cual

la empresa plasma su vision, mision, valores y maximas de actuacion.

2 Chandler, Alfred D. (1987) La mano visible- La revolucion en la direccion de la empresa
norteamericana, Madrid.
3 Wikipedia (2005) Unternehemenskultur, http://de.wikipedia.org/wiki/Unternehmenskultur
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Pese a duplicidades, su importancia no es nada desdefiable, porque
78,2 millones de entradas registra en Google el vocablo corporate cul-
ture, 44,3 millones corporate identity, 1,8 millones cultura corporati-

va'y 54,6 millones la expresion corporate values.

Aunque el origen de la palabra latina cultura proviene de cultivo,
hoy constituye un concepto muy amplio. La sociologia distingue dos
concepciones diferentes*. Una restringida como idea opuesta a natu-
raleza, civilizacion o cultura de masas y una extensa que abarca el con-
junto de conocimientos, creencias, escala de valores, jurisprudencia,

tradiciones, etc.

El desarrollo de la cultura corporativa, definida como «el conjun-
to de valores, actitudes mentales, comportamientos y normas tradiciona-
les y especificas de su época, transmisibles, perceptibles y aprensibles... que
determinan la conducta de la plantilla...»*, constituye una claro ejem-
plo de como las empresas se adaptan y crean corrientes de opinion
encaminadas no solo a reforzar su actividad mercantil, sino, lo que
es mas importante, a formar directivos y empleados respetuosos de
la sociedad bajo el lema de ser buenos ciudadanos corporativos, con un

innegable efecto en el bienestar social.

Una cultura corporativa reviste gran importancia para que los em-

pleados se identifiquen con su trabajo y con los objetivos trazados y

4 Arabova, Milena, Beylich, Kristin, Joedecke, Kristin und Rockstuhl, Daniela (2002) Die
Entstehung sozialer Realititen, Die Organisation als Kultur, www.uniweimar.de/medien/
management/sites/ss2002/org_bilder/org_bilder_content/kultur/kultur.htm

5 Krulis-Randa, Jan S. (1990) Unternehmungskultur Frankfurt am Main.
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sirve para aglutinar y aumentar la cohesion interna, lo cual redunda
en beneficio de toda la organizacién y su grado de bienestar, porque
la cultura corporativa suele reflejar explicita o implicitamente los cri-
terios sobre el estilo de direccién, reclutamiento, seleccién, formacion,
capacitacion y fomento del personal, asi como la politica salarial y de

prestaciones (Grafico 1).

En el Grafico 1, sus autores® dividen en dos importantes ele-
mentos la cultura corporativa, utilizando los conceptos sociol6gicos

y antropologicos de preceptas y konceptas’, representando preceptas

Grafico1 Elementos de la cultura corporativa

—

Preceptas Konceptas
(Descripcion conceptual) (Conceptos explicitos)
Estructuras superficiales: Estructuras arraigadas:

Comportamiento, percepcion Causas del comportamiento,
de la realidad normas, actitudes,
(Arquitectura, estructuras, convenciones religiosas
lenguaje, etc.) y laicas

Fuente: Arabova, Milena, Beylich, Kristin, Joedecke, Kristin und Rockstuhl, Daniela (2002) Die Entstehung sozia-
ler Realitéten, Die Organisation als Kultur, www.uniweimar.de/medien/management/sites/ss2002/org_bilder/
org_bilder content/kultur/kultur.htm

6 Arabova, Milena, Beylich, Kristin, Joedecke, Kristin und Rockstuhl, Daniela (2002) Die
Entstehung sozialer Realititen, Die Organisation als Kultur, www.uniweimar.de/medien/

management/sites/ss2002/org_bilder/org_bilder_content/kultur/kultur.htm

7 Koenig, Rene, Hrsg. (1979) Soziologie - Das Fischer Lexikon. Frankfurt/M. und Hrsg.

(1973), Handbuch der empirischen Sozialforschung. Muenchen.
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los aspectos culturales empiricos y perceptibles, a saber, el compor-
tamiento, el vestuario, la arquitectura u objetos artisticos, inclu-
yendo la llamada cultura social del lenguaje, las costumbres y las estruc-
turas de la sociedad. Konceptas comprende los valores, normas y
actitudes compartidos colectivamente y que se han ido gestando a
lo largo del tiempo. Dos conceptos aplicables también a la cultura

corporativa.

En las sociedades democraticas, pluralistas por esencia, es obvio
que los valores de la cultura corporativa en las innumerables empre-
sas no sean coincidentes; los matices y énfasis varian de pais a pais,
de regidén a region, de sector a sector y de empresa a empresa, COmo
lo demuestra el analisis realizado por investigadores de la Universi-
dad de Weimar® al desmenuzar 4 estilos de cultura corporativa, a saber,

el sajon, el nipon, el teutodn y el galo.

Pero cualquiera que sea el estilo existe una estrecha interde-
pendencia entre los valores corporativos y aquéllos de la sociedad,
porque los primeros influyen en el bienestar de la plantilla y de la
sociedad al postular y practicar las empresas principios como la pro-
teccién ambiental, la divulgacion y extension de la cultura, el espi-
ritu civico, la ayuda humanitaria, la igualdad de sexos y razas, la
mayor participacion de los empleados en las decisiones y gestion,
etc., Politicas que inciden positivamente en la calidad de vida y

aumentan el bienestar social, aunque ellas mismas hayan contribuido

8 Arabova, Milena, Beylich, Kristin, Joedecke, Kristin und Rockstuhl, Daniela (2002) Die
Entstehung sozialer Realititen, Die Organisation als Kultur, www.uniweimar.de/medien/
management/sites/ss2002/org_bilder/org_bilder_content/kultur/kultur.htm b

62



Empresa y bienestar social

también en muchas ocasiones a causar dafios y perjuicios, pero no
siempre imbuidas por el deseo exagerado de lucro, como en oca-
siones se afirma, sino por la carencia de una conciencia colectiva o
porque la tecnologia no ofrecia todavia los instrumentos adecua-

dos para evitarlo.

1.2. La cultura corporativa y los grupos
de interés Stakeholder

La mayoria de los instrumentos de gestion empresarial han pasa-
do a formar parte integrante del acervo de la cultura corporativa, la
han enriquecido y contribuido a mejorar las relaciones internas y exter-
nas, logrando que la realizacion del trabajo se haya vuelto mas huma-
na y participativa, y evitando el conocido fenémeno de enajenacion
laboral. Las ideas de Canergie en los EE.UU. de produccion en linea
y su perfeccionamiento por parte de Taylor’ y aplicadas consecuen-
temente por Ford en sus famosas cadenas de montaje, significaron
un importante avance en los sistemas productivos, pero fueron pos-
teriormente el blanco de severas criticas por convertir a los obreros

en automatas.

Para Fatj6" la intencidén obedecia a que «la primacia del obrero de

oficio... limitaba el poder del empresario o de la direccion. La fuerza de las

9 Taylor, Frederick (1972) Principios de la administracion cientifica, Buenos Aires.
10 Fatj6 Gomez, Pedro (2001) «Tradicién e innovacion en la empresa anglosajona (II):
Estados Unidos», en Garcia Ruiz, José Luis (ed.) Historia de la empresa mundial y de Esparia,
Madrid.
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uniones de obreros....derivada de la calificacion y experiencia de sus afilia-
dos,» significaba que ellos «eran los que de manera efectiva organizaban
el trabajo, establecian los ritmos e incluso los estdndares de calidad del pro-
ducto... Los empresarios eran conscientes de que la maquinaria permitia
introducir elementos de regularidad y disciplina, ademds de abrir las puer-
tas a los trabajadores no cualificados... La propuesta de Taylor... era supe-
rar la contradiccion entre la posibilidad de produccion masiva que ofrecian
las nuevas tecnologias y unos métodos arcaicos de direccion y organizacion

del trabajo», lo que condujo a la creacién de empleo.

La reaccion no se hizo esperar. Para paliar la falta de capacita-
cién en la clase obrera y contrarrestar los aspectos negativos de la
produccion en serie, pronto surgieron movimientos incardinados en
las relaciones laborales y la gestion de recursos humanos, movimientos
que originaron la creaciéon de departamentos de personal con pro-
gramas de capacitacion y formacion, a la par que el empresariado y
la iniciativa privada se involucraron activamente en la fundacion
de universidades y escuelas de negocios, como fue el caso de Har-
vard, dando origen a una importante contribucién empresarial al

bienestar social.

Como toda nueva teoria, la de los Grupos de Interés tiene también
detractores y defensores a ultranza. Al margen de las opiniones diver-
gentes, por su vision global ella constituye una hipoétesis valida de
trabajo para analizar la contribucion de la empresa al bienestar social,
aunque algunos de los vehiculos que veremos no estan asociados direc-
tamente con ella. Su gran difusion ha traido consigo su adopcion en

la cultura corporativa de gran namero de empresas.
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Para explicar la interdependencia de los grupos de interés, hemos
elegido el Grafico 2" con algunos términos adicionales de utilidad

para nuestro analisis.

De su observacion no es dificil concluir que la empresa esta com-
pletamente imbricada en el tejido social, econémico y cultural, asi
como en los asuntos ptiblicos —a nivel local, regional, nacional e inter-
nacional—, de tal modo que sus decisiones repercuten en la vida ciu-
dadana, especialmente «Cuanto mds importante y mayor es el perfil de

una compariiia o marca, tanto mayor lo es también el escrutinio sobre sus

Grafico2 Grupos de interés corporativo

Gobierno | Empleados

Autoridades ocd’ Sindicatos
<~ de control y regulacion
Sindicatos
Asociaciones
profesionales

Proveedores

Distribuidores

S Socios
Aeftant Apoderados
Corclgeqo steas de Empresas
| negocio de servicios

Administracién

Periodistas

Influencias
externas

Miembros
dela
Comunidad

Clientes

Medio Ambiente
Grupos
especiales

Fuente: Roberts, Sarah, Keeble, Justin and Brown, David (200 The Business Case for Corporate Citizenship,

Arthur D. Little, http://www.cambridgenetwork.co.uk/default.asp

11 De Sendagorta, Enrique. La responsabilidad social del empresario, Cuadernos Empresa y
Humanismo N.° 3, http://www.unav.es/empresayhumanismo/4publi/cuadernos/pdfs/
03o0.pdf
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actividades y el potencial de convertirse en un objetivo de la accion de los

grupos de presion'*».

Pese a su gran difusion mediatica, las actitudes empresariales nega-
tivas no son representativas en términos relativos y las positivas sue-
len significar un importante aumento del bienestar de la plantilla y
de la poblacién, acordes con la definicién de la Academia de «Con-
junto de las cosas necesarias para vivir bien» o «Vida holgada o abaste-

cida de cuanto conduce a pasarlo bien y con tranquilidad».

Para analizar tales interrelaciones y sus efectos sobre el bienes-
tar social hemos elaborado el siguiente cuadro con los diferentes
grupos de interés y los instrumentos empresariales mas conocidos
y utilizados, sin querer caer en la simplificacién de que el bienes-
tar se produce en exclusiva por la actividad productiva del sector
privado y empresarial. No queremos pasar por alto que la activi-
dad industrial en muchos casos ha originado también malestar

social.

Pero quizas sea pertinente admitir que en el fondo representan
la otra cara de la medalla del desarrollo econdémico y, lo que es atin
mas importante, del social como lo reflejan nitidamente los princi-
pales indicadores sociales y de calidad de vida alcanzados en casi todos
los paises. Lo importante, a nuestro juicio, es que el balance entre

bienestar y malestar social sea notoriamente favorable al primero.

12 Roberts, Sarah, Keeble, Justin and Brown, David (2005) The Business Case for Corporate
Citizenship, Arthur D. Little, http://www.cambridgenetwork.co.uk/default.asp
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Desafortunadamente, sobre las acciones empresariales que contri-
buyen positivamente al bienestar social no siempre existe concien-
cia individual y colectiva, porque suelen ser casi imperceptibles, pero

no por ello su suma carece de importancia.

El Cuadro 1 recoge lo ya anunciado, pero ante la complejidad del
tema por las relaciones entrecruzadas y el sinntmero de instrumen-
tos empresariales con efectos en mas de un grupo de interés resulta

imposible evitar las duplicidades o repeticion de conceptos.

1.3. Contribucion especifica de los instrumentos de gestion
empresarial al bienestar social

1.3.1. Empleados y sus familiares

Es el grupo de interés mas inmediato, amplio y directo. Gene-
ralmente, los instrumentos se encuentran englobados en la res-
pectiva politica de recursos humanos. Aunque las prestaciones
sociales empresariales representan la parte de le6n del bienestar ma-
terial, por originarse la mayor parte en la negociacion colectiva las
analizaremos en el grupo de interés dedicado a los sindicatos. A
continuacion veremos algunas modalidades originadas por inicia-
tiva de la empresa y que no suelen estar incluidas en los convenios.
Las comentaremos individualmente, aunque en ocasiones se uti-
lizan conjuntamente y sus repercusiones sobre el bienestar social

son similares.
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Contribucién cualitativa y cuantitativa de la empresa al bienestar social

e (Capital Intelectual

En toda empresa se puede distinguir entre recursos tangibles e intan-
gibles. Mientras que la gestion tradicional se ocupaba fundamental-
mente de los primeros —capital fijo, existencias, instalaciones— en
los Gltimos afios mut6 hacia una vision mas amplia, tratando de cla-
sificar, medir y controlar los intangibles —capacidades, habilidades—
acufidandose asi la nocién de capital intelectual, parte integrante del

capital humano.

Naci6 en los afios 90 cuando analistas financieros trataban de
explicar por qué la capitalizacion bursatil de muchas empresas con
un capital material reducido era infinitamente superior al de aqué-
llas con grandes inversiones en capital fijo. La conclusion fue que
detras habia un capital intangible, el intelectual, cuyo valor con-
sideraron oportuno dilucidar y medir, como lo hicieron, entre
otros®, Edvinsson y Malone', quienes introdujeron un modelo es-
pecifico y un sistema informatico de navegacion para su gestion y

cuantificacion.

El concepto de Capital Intelectual involucra el conjunto de
aportes no materiales que en la era de la informacion constituyen
el principal activo de las empresas. Es denominado también capital

del conocimiento, activo no financiero, activo inmaterial, activo oculto,

13 Stewart, Thomas A. (1997) Intelectual Capital — The new Wealth of Organizations,
London.

14 Edvinsson, Leif y Malone, Michael S. (1999) El capital intelectual, Gestiéon 2000,
Barcelona.
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activo invisible. Aunque Brooking" sefiala que «el capital intelectual
no es nada nuevo, sino que ha estado presente desde el momento en que
el primer vendedor establecio una buena relacion con un cliente» y la
técnica contable lo define como fondo de comercio o goodwill, lo
novedoso del nuevo enfoque estriba en el intento de cuantificar-
lo y publicarlo como parte integrante del informe de gestion y

memoria.

Existen varios modelos representativos del capital intelectuall',
pero hemos elegido el de Edvinsson/Skandia que contiene los elementos
constitutivos incluidos en el siguiente diagrama. En pie de igualdad
aparecen el capital financiero y el intelectual. Bajo capital humano
se entiende el conocimiento implicito o explicito del personal y sus
equipos de trabajo, incluyendo su capacidad para renovarlo y ampliar-
lo. Es un intangible que no le pertenece a la empresa, que ésta no puede
comprat, solo alquilar o arrendary que depende del nivel de estudios

como lo demuestra la investigacion de FEDEAY.

En contraposicion al humano, el capital estructural si puede con-
vertirse en propiedad de la empresa, siendo funcion de su direccion
lograr la transformacion del capital humano en estructural. Edvinsson

opina que el capital humano es volatil, no asi el estructural, al que

15 Brooking, Annie (1997) El capital Intelectual, el principal activo de las empresas del tercer
milenio, Barcelona.

16 Schloetzer, Jason (2001) Managing the Intangible - Knowledge, www.eknowledgecenter.com/
articles/1009/1009.htm

17 Sosvilla-Rivero, Simon y Meseguer, Javier Alonso (2004) Capital humano en Esparia: Una
estimacion del nivel de estudios alcanzado, FEDEA Documentos de Trabajo N¢: 2004-08,
www.fedea.es
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defini6é como todo aquello que «se quedaba en la oficina cuando el per-
sonal se iba a su casa por la noche», tales como bases de datos de clien-
tes, permiso de funcionamiento, patentes, sistemas informaéticos,
derechos de fabricacion, licencias, procedimientos, procesos de tra-
bajo, sistemas de gestion y de comunicacidn, o sea, el conocimiento
que la organizacion consigue sistematizar y del cual depende su efi-

cacia y eficiencia (Grafico 3).

La combinacion del capital intelectual con los activos tangibles
es la fuente del bienestar engendrado por una empresa. Los modelos
de capital intelectual se caracterizar por la participacion y colabora-
cion de la plantilla, por la confianza reciproca y la formacion conti-
nua; son los conocimientos los que determinan la autoridad en la
empresa y no la simple jerarquia, aspectos de gran significado para

el bienestar social.

Grafico3 Modelo Edvinsson/Skandia
VALOR
DE MERCADO
CAPITAL
FINANCIERO
CAPITAL CAPITAL
HUMANO ESTRUCTURAL
CAPITAL CARTERA CAPITAL DE
DE CLIENTES ORGANIZACION
I—I—l
CAPITAL DE CAPITAL DE
INNOVACION PROCESOS
Fuente: El capital Intelectual, presentacion de Skandia curso Master en Direccion Aseguradora, ICEA Madrid.

74



Empresa y bienestar social

A ello habria que afiadir el impacto macroeconomico del capital
intelectual'®, lo que significo en el caso estadounidense, verbigracia,
segin Micklethwait y Wooldrige, que las exportaciones durante 1999
por concepto de licencias y regalias con un valor de US$ 37.000
millones, superaban a los US$ 29.000 millones de la exportaciéon de

aviones, su primer rubro exportador en el mismo afio.

e Gestion del conocimiento

Los dos no necesitan coincidir forzosamente, pero la filosofia del
capital intelectual incluye también la gestion del conocimiento, con-
cepto mucho mas amplio que los simples programas de formacion y
capacitacion. Davenport” opina, sin embargo, que un proyecto de
gestion del conocimiento puede ser algo tan especifico y sencillo como
mejorar la satisfaccion de los clientes reduciendo los tiempos de espe-

ra mediante un centro de atencion telefénica.

Conocida es la diferencia fundamental entre datos, informacién
y conocimiento. Los primeros constituyen una serie de cifras que por
si solas no tienen gran valor, mientras que la informacion es el fruto
de estructurarlas mediante técnicas estadisticas o utilizando la llamada
mineria de datos —data mining—. Finalmente, para que la informaciéon

se transforme en conocimiento Util es necesaria su interpretacion

18 De Lucio, Juan José (1998) Un andlisis global regional y sectorial de los efectos externos del
conocimiento, Documentos de Trabajo N.° 1998-03, FEDEA, www.fedea.es

19 Serradell Lopez, Enric y Juan Pérez, Angel A.(2003) La gestion del conocimiento en la nueva
economia, Fundaci6 per a la Universitat Oberta de Catalunya, www.uoc.edu
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cualificada, contribuyendo a ello eficazmente el fomento del capi-
tal intelectual, lo cual no siempre ocurre. Gundry y Metes indican
respecto a una encuesta realizada a los consejeros delegados en
Estados Unidos que «cuando fueron preguntados sobre la utilizacion
del conocimiento disponible en la empresa, ellos respondieron que solo
el 20%»*.

Segin Nonaka”, la creacion de conocimiento estd sujeta a un
ciclo de cuatro fases, a saber, la de socializacion, la de exteriorizacion,
la de combinacion, y la de interiorizacion o aprendizaje, fases que sue-
len realizarse cotidianamente y con gran intensidad en el seno de las
empresas con su notoria implicacion para el bienestar social. El obje-
tivo basico de la gestion del conocimiento consiste en aumentar la
capacidad de creacion del valor de la compariia mediante la utiliza-

cion del capital intelectual y la fidelizacioén de los empleados.

En su analisis de 1999, el Circulo de Empresarios** opinaba que
«Una de las transformaciones mds radicales a las que se enfrentan las eco-
nomias y las sociedades de este fin del siglo es la desencadenada por las
nuevas tecnologias de la informacion y de la comunicacion. Estas permi-
ten acumular, procesar y transmitir informacion a un ritmo hasta ahora
desconocido». En efecto, el advenimiento de la electronica y su gran

capacidad de almacenar el conocimiento, el desarrollo de Internet e

20 Gundry, John and Metes, Georg (1996) Team Knowledge Management: A Computer-
Mediated Approach and A Knowledge Ability, White Paper www.knowab.co.uk

21 Nonaka, Ikujiro (19995): The knowledge creating company. Oxford

22 Circulo de Empresarios (1999) La gestion del conocimiento como ventaja competitiva,
www.circulodeempresarios.org
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Intranet como medios de comunicacién externa e interna, las redes
compartidas —sharing networks— que instrumentalizan foros y espa-
cios virtuales de trabajo en equipo, y los llamados espacios del cono-
cimiento —knowledge space— configurados por bases de datos docu-
mentales, han conducido a una verdadera sociedad del conocimiento
con sus repercusiones positivas en el bienestar social al sentirse los
empleados mas coparticipes y aumentar su autoestima por ser toma-

dos en cuenta.

El Circulo de Empresarios pone muy claramente de manifiesto
la contribucién de la gestion del conocimiento al bienestar social
al expresar «Desde el punto de vista de los individuos, la revolucion digi-
tal tiene una doble lectura. Por un lado, pone a disposicion de la gente
un volumen de informacion y conocimientos de fdcil acceso y a un bajo
coste. Esta oferta aumenta la autonomia individual... las nuevas tecno-
logias aumentan la libertad del individuo frente a otras instancias, ya
que democratizan la informacion y destruyen o, al menos debilitan, los
monopolios puiblicos y privados que antes controlaban ese activo. Ade-
mds, ponen a disposicion de los individuos nuevas y mds ricas oportuni-
dades de trabajo, mds personalizadas que las tradicionales de la econo-

mia industrial».

e formacién y capacitacion

Otro ejemplo de la contribucion de la empresa al bienestar so-
cial lo encontramos en la formacién y capacitacion. La historia em-

presarial alemana se caracterizo por la atencion brindada desde un
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principio a la formacion de los trabajadores y al aprendizaje en la
empresa combinado con cursos externos. Como lo subray6 Dru-
cker?, fue el industrial aleméan, August Borsing, quien introdujo este
sistema hacia 1840. La capacitacion es ya una practica coman en
todo el mundo y aunque forma parte de la gestion del conocimien-
to, muchas empresas se limitan a ofrecer solamente esta aspecto a

sus empleados.

Ampliamente conocida es la aseveracion de que cinco afios des-
pués de haber obtenido su titulo, el 50% de lo aprendido por un inge-
niero en la universidad se ha tornado obsoleto. La OECD* ha llega-
do a la conclusién de que un afio adicional de colegio puede aumentar
el PIB per capita en un 6% y que la educacion universitaria aporto
en las altimas tres décadas 0,5% de la rata de crecimiento econémi-
co, razon por la cual aboga por instaurar programas de aprendizaje

vitalicio.

Entendida como una actividad oficialmente institucionalizada
ella naci6 en Espafia en 1992 mediante el I Acuerdo Nacional de For-
macion Continua que constituyé un nuevo organismo gestionado
por los sindicatos y la patronal. Més tarde se incorpor6 el Gobier-
no. El marco legal sobre formacion continua incluye también la
Ley de las Cualificaciones y el Catdlogo Nacional de las Cualifi-

caciones Profesionales. La Formacién Continua se orienta a la

23 Drucker, Peter (1993) The Post-Capitalist Society, London.

24 Asgeirsdéttir, Berlind (2001) «Seizing the benefits of new technology in a changing eco-
nomy: Key requirements for Human Capital Policies» en The New Economy: Beyond the
Hype, www.oecd.org
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adaptacion de los trabajadores frente a los cambios en los proce-

sos de produccion.

El 60%* de los fondos se destina a financiar los planes de for-
macion de demanda y el 40% a los de oferta, habiéndose benefi-
ciado, aproximadamente, 1.700.000 personas. El 0,35% de la base
cotizacion para accidentes de trabajo y enfermedades profesiona-
les es sufragado para tal fin por las empresas y la otra mitad por los
trabajadores. Gran importancia revisten en la politica de formacion,
los planes de carrera para los empleados, porque amplian su hori-
zonte y posibilidades profesionales, asi como su satisfaccion en el

trabajo.

Gracias a los avances tecnologicos, las empresas han introducido
multiples instrumentos de aprendizaje y formacion continua, entre
los que sobresalen el aprendizaje electronico —e-learning u online—
tanto para el auto-estudio como para impartir clases en grupo, asi como
las ya mencionadas Internet e intranets como complemento forma-
tivo e informativo para los cursos online, las aulas de clase virtuales
y moviles y, finalmente, los llamados juegos de empresa o simulado-

res*, todo lo cual contribuye al bienestar.

25 Riob¢, Esther (2003) Formacion Continua: ;qué y como?, www.aprendemas.com
26 Pajin, Raquel (2006) Autobiis de noche, clase multimedia durante el dia, E1 Economista.
11 marzo/ 2006.
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e (Coaching

La palabra se origin6 durante el siglo XIX en la tradicional uni-
versidad inglesa” y era utilizada para denotar la doma y adiestramiento
de caballos, término adoptado en 1880 por los equipos deportivos
estadounidenses. En el siglo XX el concepto hizo su aparicion en el
mundo empresarial. Coach es una persona que ensefia y dirige median-

te el consejo, el estimulo y la motivacion profesional.

Evies, Hernandez y Martinez* lo definen como «un sistema que inclu-
ye conceptos, estructuras, procesos, herramientas de trabajo e instrumen-
tos de medicion y grupos de personas; comprende también un estilo de lide-
razgo, una forma particular de seleccionar gente o crear grupos de personas
en desarrollo. A su vez ayuda a los empleados a mejorar sus destrezas de
trabajo a través de elogios y retroalimentacion positiva... actividad que mejo-

ra el desemperio.»

Mediante el coaching se desea descubrir y desarrollar el potencial
de los trabajadores a todos los niveles de la organizacion para aumen-
tar su eficiencia y responsabilidad, lo que exige una mejor compe-
netracion entre directivos y empleados. Esta técnica facilita los pro-
cesos de cambio, moviliza los valores corporativos hacia los fines
pretendidos, ademas de constituir un estimulo personal y profesio-

nal para los empleados. El liderzgo coaching se caracteriza por no ser

27 Wikipedia (2005) Coaching, version en inglés http://en.wikipedia.org/wiki/Coaching y
version alemana, http://de.wikipedia.org/wiki/Coaching

28 Evies, Mary Angele, Hernandez, Joanna y Martinez, Jennifer (2005) Coaching,
http://www.monografias.com/
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autoritario y sustituir las 6rdenes por la practica de valores y el ejem-

plo personal.

e Employer Branding o Gestién de la identidad corporativa

Employer Branding®” representa «un concepto central en al marketing
de recursos humanos... define la personalidad de una compariia como
empleador de preferencia». Es un proceso similar a la promocion de una
marca y su principal objetivo es suministrar a los empleados poten-
ciales completa informacién acerca de la empresa, su modelo de
negocio, cultura, valores corporativos y ventajas de trabajar en ella.
En el mundo laboral es frecuente la decepcion de los nuevos emple-
ados después de transcurrir un tiempo desde su incorporacion, por-
que la realidad diverge de las expectativas, produciéndose insatisfaccion
por la ruptura del llamado contrato psicoldgico o emocional, 1o que ori-

gina un deterioro en el ambiente laboral.

Cuanto mejor sea la imagen de una empresa en el mercado labo-
ral y en la opinion publica, tanto mas facil le serd atraer a profesio-
nales competentes. Una encuesta de Personnel Today* detect6 que casi
el 50% de los trabajadores estadounidenses toman en cuenta la ima-
gen de una empresa para aceptar un trabajo y que el 95% de las empre-
sas considera que es un vehiculo importante de la politica de perso-

nal. Frecuente es el fenémeno de profesionales que ansian trabajar

29 Wikipedia (2005) Employer Branding, http://en.wikipedia.org/wiki/Employer_branding
30 Personnel Today (2005) Employer branding is key in fight for talent, www.personnel
today.com
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en determinadas empresas de prestigio, asumiendo percibir una remu-

neracion inferior.

El employer branding no suele ser solamente externo, sino también
interno, partiendo de la premisa de que los empleados son quienes
mejor conocen a la empresa y constituyen su principal y mas exigente
cliente. Como para satisfacer a un cliente es necesario escucharlo y
conocer sus necesidades, su aplicacion interna debe aplicar la misma
predisposicion para que el empleado se sienta verdaderamente teni-

do en cuenta y aumente su bienestar profesional.

Partiendo de estudios nacionales en 15 paises europeos, la con-
sultora Great Place to Work® Institute Europe* ha elaborado la lista de
las 100 empresas mejor valoradas en 2005 para trabajar en Europa,
encontrandose 7 espafiolas entre ellas, un reconocimiento a la labor
empresarial espafiola. Desde hace algo mas de un lustro se publica el

Monitor Espariol de Reputacion Corporativa®.

e Salario emocional

La inteligencia emocional®* popularizada por Goleman* se ocupa

de la habilidad de los seres para gestionar sus emociones, al haberse

31 www.greatplacetowork.es

32 Analisis e Investigacion (2006) Monitor Espariol de Reputacion Corporativa, MERCO,
www.analisiseinvestigacion.com/merco

33 Wikipedia (2006) Emotional Intelligence, http://en.wikipedia.org/wiki/Emotional
Intelligence

34 Goleman, Daniel (1995) Emotional Intelligence.
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constatado que ciertas personas tienen mayor capacidad para iden-
tificar sus sentimientos y los de otras personas y para encontrar solu-

ciones a los problemas y conflictos emocionales®.

De estas consideraciones parte la idea del salario emocional, con-
cepto introducido recientemente en la politica de recursos humanos.
Marti* lo explica asi: «El Valor Percibido por los Empleados o Salario Emo-
cional se ve influido positivamente por el salario, por el desarrollo profe-
sional que pueda tener, por sentirse participando de un proyecto atractivo
y desafiante, por tener una variedad de actividades y desafios, y por poder

establecer una red de conexiones».

Segtn el Banco de Madrid¥, el salario emocional estd compuesto
por «intangibles que llenan las esperanzas y las expectativas de la perso-
nay no su cartera, con posibilidad de personalizar el contenido de su com-
pensacion», mencionando, entre ellos, la posibilidad de crecer con la
compafiia; el reconocimiento de la marca; la situacion privilegiada
del entorno o ambiente de trabajo; el equipo directivo de quien se

pueda aprender y la retribucion a la carta.

Es un hecho constatado que los empleados a partir de un deter-
minado nivel salarial le otorgan menos importancia a los aspectos

monetarios y se preocupan mas por elementos intangibles como son

35 Mayer, John D. Caruso, David R. and Salovey,(1999) Emotional Intelligence Meets Tradi-
tional Standards for an Intelligence, http://eqi.org/index.htm

36 Marti, Gerardo (S.A.) El Rol del Espiritu Innovador en el Desarrollo productivo, Centro Para
la Empresa en Latinoamérica del IESE ,www.iese.edu/es

37 Banco de Madrid (2004) Salario Emocional; Como atraer y retener el talento.

www. bancomadrid.com/bm/es/publico/AulaBM/default_pu.htm
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los incluidos en el salario emocional. Pero como los elementos emo-
cionales no son comunes ni se presentan con la misma intensidad
en cada empleado, una politica salarial debe ser lo suficientemente
tlexible como para permitir que cada individuo disefie o construya

su paquete retributivo.

e Motivacién y clima laboral

Uno de los aspectos esenciales del salario emocional lo consti-
tuye la motivacién, recurso ampliamente utilizado desde hace
muchos afios en el mundo laboral. Cortés Fiscal* sefiala que sur-
gi6 en Europa hacia 1700, ofreciendo la siguiente definicion de Sola-
na: «La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actiie
y se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldogicos y psicoldgicos que decide, en una si-
tuacion dada, con qué vigor se actiia y en qué direccion se encauza la

energia.».

Existen varias teorias sobre motivacion, siendo dos de ellas la for-
mulada por Maslow® y denominada Teoria de la jerarquia de necesi-
dades, y la Teoria de la motivacion y de la higiene de Herzberg®. Para
la primera, el comportamiento de una persona esta determinado por

sus necesidades y mientras no tenga satisfechas las basicas, no toma

38 Cortés Fiscal, Andrea (2005) Motivacion Laboral en la Empresa de Servicios, Www. mono-
grafias.com

39 Maslow, Abraham (1987) Motivation and Personality, www.maslow.com

40 Herzberg, Frederick (1959) The Motivation to Work, www.accel-team.com
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en cuenta las otras. La segunda teoria las clasifica en tres elementos:
motivacionales —reconocimiento, promocién y todos aquellos que
generan satisfaccion individual—; higiénicos —condiciones labora-
les, relaciones interpersonales y el salario— y disuasorios, aquéllos
que su falta produce insatisfaccion, pero su presencia no genera

motivacion especial.

Los valores de la cultura corporativa juegan un papel muy sig-
nificativo como elemento motivador, asi como los incentivos reco-
nocidos por la empresa. La satisfaccion en el trabajo es de por si
el principal elemento de motivacion laboral. Suelen distinguirse
dos tipos de motivacion: la intrinseca y la extrinseca. En la primera,
el comportamiento del empleado es atribuible al trabajo en si
mismo, mientras que en la segunda las fuentes motivadoras son
ajenas el trabajo, tales como los compafieros, los jefes, la organi-

zacion, etc.

Diferentes mecanismos empresariales son utilizados para esti-
mular la motivacion, como son el fortalecimiento positivo de la
conducta del empleado; la creacion de retos y desafios, encomen-
dandoles trabajos no rutinarios y facilitando asi obtener logros; el
reconocimiento social al trabajo realizado; el enriquecimiento del
puesto laboral con tareas mas variadas, de mayor responsabilidad e
implicacion personal; el empowerment en la toma de decisiones y la
remuneracion monetaria, quedando clara su contribucion al bien-

estar social.
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e Empowerment o delegacién de poderes

De la estrecha vinculacion de Drucker con la General Motors sur-
gieron ideas y reflexiones contenidas en su libro publicado en 1946,
donde apela para que la compaiiia considere a sus empleados como
un recurso y no como un costo, critica las cadenas de montaje y
aboga por la importancia de delegar funciones —empowerment— a los
trabajadores y resalta la importancia de los —knowledge workers— tra-

bajadores capacitados o cognitivos.

Este concepto fue aplicado posteriormente en la reingenieria de
procesos donde se designa a un propietario del proceso con amplias
facultades de decision, porque esta metodologia pregona que las
decisiones se tomen alli donde se realiza el trabajo y por quienes lo
ejecutan y no en las altas esferas de la empresa. Jenkins* escribe «no
son tinicamente los trabajadores quienes han notado que los directivos inter-
fieren en el trabajo involucrdndose ellos mismos en los detalles que en rea-

lidad incumbe a aquéllos a un nivel inferior».

Nuevas estructuras organizativas sustituyen a las jerarquias verti-
cales por equipos auto-dirigidos, donde se comparte la informacién
y se delegan mayores responsabilidades. Ademas, este instrumento
estd intimamente concatenado con el desarrollo de las habilidades y

la formacion. Morales sintetiza acertadamente «lo que hace diferente

41 The Concept of the Corporation, cita tomada de Tarrant, John J. (1976) Drucker — The Man
Who Invented the Corporate Society, New York.

42 Jenkins, David (1996) Managing empowerment; How to make business -re-engineering work,
London.
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a un equipo altamente efectivo es su liderazgo participativo, su responsa-
bilidad compartida, estar unidos con un propésito, la excelente comuni-
cacion, la mira en el futuro, la mira en la tarea, sus talentos creativos y
por supuesto su respuesta rdapida ante las oportunidades»**, surgiendo asi

las organizaciones en red — networkorganizations.

Yohann* resume asi las ventajas del empowerment: «aumento de la
satisfaccion; cambio de actitud de ‘tener que hacer’ una cosa a ‘querer hacer-
la’; mayor compromiso de los empleados; mejor comunicacion entre emple-
ados y gerentes y proceso mds eficiente de toma de decisiones», aspectos

relevantes para el bienestar social.

e (alidad Total y Circulos de Calidad

«La gestion de la calidad total representa un juego de actividades sis-
temadticas llevadas a cabo por toda la organizacion con el fin de lograr
en forma eficiente y eficaz los objetivos de la compaiiia para proveer pro-
ductos y servicios con un nivel de calidad a los clientes en el momento y

con el precio apropiados*»

Aunque afecta mas directamente el bienestar social del grupo
de consumidores, también influye en el personal de la empresa,
porque sin su concurso no es posible alcanzar dicha meta. Espe-

cial relevancia revisten los circulos de calidad formados, anota

43 Morales, Gustavo (2005) Empowerment, www.monografias.com
44 Jonson, Yohann (2005) Empowerment, www.gestiopolis.com
45 The Deming Prize Committee (2005) Total Quality Management, www.juse.or.jp
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Clery*®, por «un pequerio grupo de empleados... que se retinen voluntaria
y periddicamente, y son entrenados para identificar, seleccionar y analizar
problemas y posibilidades de mejora....recomendar soluciones y... llevar a
cabo su implantacion», agregando «son un instrumento que utiliza la Direc-
cion cuando su filosofia es participativa....El éxito de los Circulos de Cali-
dad radica en que los empleados los consideran suyos, y no algo institui-

do simplemente para mantener satisfecha la direccion».

Originarios del Japon de posguerra, sus empresarios querian rom-
per y, lo lograron, la conviccion reinante en los paises occidentales,
su principal mercado, de que su productos eran de inferior calidad por
tener un precio mas bajo. Segin Clery, en 1988 ya existia alrededor
de un milloén de Circulos de Calidad en los que participaban mas de
10 millones de trabajadores, introduciéndose el primero de ellos en

1973 en los Estados Unidos y cinco afios mas tarde en Europa.

Al tomar en cuenta la capacidad creativa y sentido de responsa-
bilidad del empleado para detectar problemas y encontrar solucio-
nes, ellos constituyen un importante elemento de motivacion al
brindar la oportunidad de participar activamente y que el trabajo sea
reconocido y valorado, originando una mayor identificacion y satis-
faccion personal, un mejor ambiente laboral y una comunicacion mas

fluida.

46 Clery Aguirre, Arturo Guillermo (2005) La calidad total como una estrategia competi-
tiva aplicada a una empresa de servicios de instalaciones eléctricas y telecomunicaciones,
www.monografias.co
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e Brainstorming — lluvia o tormenta de ideas

Esta técnica proveniente de la teoria de la dindmica de grupos pre-
tende generar ideas originales en un ambiente relajado. Ideada en 1941*
por Osborne, cuando en su basqueda de ideas creativas lleg6 a la con-
clusién de que dando rienda suelta a la imaginacion «en un proceso inter-
activo de grupo no estructurado se generaban mds y mejores ideas que las que
los individuos podian producir trabajando de forma independiente», sin que
revista importancia alguna la calidad de las ideas, sino su cantidad y
creatividad. Su realizacion genera mayor compenetracion con la empre-
sa y autoestima al sentirse el trabajador valorado; todos estamos orgu-

llos de poder contribuir con nuestras ideas a la realizacion de un proyecto.

e Justin Time — Justo a Tiempo

Proveniente de Toyota se extendio rapidamente a partir de los 70
a todo el mundo. Empresarios occidentales interesados en escudri-
far las causas del éxito japonés concluyeron que 7 de las 14 halladas
se relacionaban con el respeto a las personas. Aunque esta orientado
a eliminar todo aquello superfluo o que represente un desperdicio,

no solo concierne al grupo de interés de los consumidores.

Segln Martinez* «a través de un profundo compromiso —lealtad—

de todos y cada uno de los integrantes de la organizacion... la intervencion

47 Wikipedia (2006) Brainstorming, http://en.wikipedia.org/wiki/Brainstorming y Lluvia
de ideas, http://es.wikipedia.org/wiki/Lluvia_de_ideas
48 Martinez C., Marta (2005) La técnica de «justo a tiempo», www.monografias.com
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de las personas, el recurso humano,... se promueve la capacitacion cruza-
da del personal para trabajar en diferentes dreas de produccion», contri-

buyendo a una mayor satisfaccion laboral.

e Retribucion por objetivos

Es el légico colofon del concepto de Gerencia por Objetivos acu-
fiando por Drucker en 1954*. En el mundo empresarial hay plena con-
ciencia de que el salario no es el Gnico elemento para lograr la satis-
faccién laboral, pero que si no se toma en cuenta el esfuerzo de cada
empleado en la consecucion de los objetivos marcados, el grado de
insatisfaccion puede ser importante y, lo que es mas acuciante, los
mas eficientes y no se sentirdn reconocidos y tenderdn a disminuir
su grado de eficiencia al nivel de los menos eficientes y relativa-
mente mejor remunerados. Como afirma Lopez-Casares™, «Esta es una
de las razones por las que las empresas modernas establecen sistemas de

retribucion por objetivos para todos sus empleados».

Las encuestas demoscdpicas suelen arrojar una estrecha correlacion
entre nivel de eficiencia y reconocimiento laboral, el cual incluye la
remuneracion. Si esta se acopla al cumplimiento de objetivos aumen-
ta la motivacion, el espiritu de colaboracién y el compromiso con la
empresa, contribuyendo a una mayor equidad vertical y horizontal,

cuyo efecto sobre el bienestar de la plantilla huelga mencionar.

49 Drucker, Peter (1983) The practice of management, London.
50 Lopez-Casares Pertusa, Helena (2005) La retribucion por objetivos, motivacion y compro-
miso, www.rrhhmagazine.com
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e FEvaluacion del desempefio

La antigua Coopers&Lybrand*! lo defini6é como «una técnica de ges-
tion de recursos humanos que permite determinar la actuacion de cada una
de las personas..., y en consecuencia su aportacion a la consecucion de los
objetivos...», siendo imprescindible dotarlo de total objetividad.
Requiere también gran transparencia y estructuracion, debe estar
integrado en la politica de recursos humanos, en los procesos de
seleccion, adaptacion o ajuste persona-puesto, motivacion y comu-

nicacion, y su aplicacion debe ser permanente.

Durante mucho tiempo el proceso de avaluacion del desempe-
fio recayo en los jefes inmediatos, pero la practica demostro la difi-
cultad de disociar a la persona evaluada de su trabajo propiamente
dicho, tendiendo a calificar mas su personalidad o rasgos particu-
lares que su desempefio laboral. Los comités de evaluacion suplen
muchas de las deficiencias, pero adolecen también de defectos. Para
evitarlo se han introducido sistemas de 1802 y 360°, comentando
Socorro®* sobre sus ventajasque «hasta el mds elemental de los cargos
puede ofrecer su percepcion, ... evitando en un porcentaje aceptable la

subjetividad».

La evaluacion del desemperio busca establecer una remuneracion

mas acorde con la contribucion y valia de cada empleado, expresada

51 Coopers&Lybrand (1996) El capital humano y la empresa, Cuardernos Cinco Dias,
Madrid.

52 Socorro, Félix (2005) sEvaluacion del Desemperio?: De la vision plana a la multidimensional,
WWW.empresas.co.cr
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en el salario fijo y variable y en las prestaciones extrasalariales. Ca-
racterizdndose las sociedades modernas por el Estado de Derecho,
resulta obvio que el sentimiento de justicia y equidad se encuentra
muy arraigado en la poblacion, motivo por el cual una politica sala-
rial que toma en cuenta el desempefio de los empleados, medidos
por el mismo rasero independientemente de su posicion jerarqui-
ca, no solo engendra satisfaccion y mayor autoestima a nivel per-
sonal, sino también de la plantilla, contribuyendo asi al bienestar

social.

e Balance Estratégico de la Empresa, Cuadro de Mando Integral
o0 Balanced Scorecard (BSC)

Esta técnica fue concebida en la Universidad de Harvard con el
fin de lograr la gestion estratégica integrada de las empresas, opi-
nando sus artifices que «los indicadores financieros cuentan la histo-
ria de hechos y acontecimientos pasados... adecuada para las empresas
de la sociedad industrial... Sin embargo,... son inadecuados para guiar
y evaluar el viaje que las empresas de la era de la informacion deben hacer
para crear un valor futuro a través de inversiones en clientes, proveedo-

res, empleados...»>.

Sus autores hacen hincapié en la importancia de las capacidades

de los empleados, comentando que «uno de los cambios mds especta-

53 Kaplan, Robert S. y Norton, David P.(1997) Cuadro de Mando Integral, Gestiéon 2000,
Barcelona.
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culares en el pensamiento directivo durante los ultimos 15 afios ha sido el
cambio en el papel de los empleados de la organizacion». En la era indus-
trial «se contrataba a los trabajadores para que hicieran el trabajo fisico,

no para que pensaran».

Esta técnica contempla tres indicadores basicos relacionados con
el personal, a saber, la satisfaccion del empleado, la retencion del mismo
y su productividad. La primera categoria incluye su participacién en
las decisiones; el reconocimiento por el trabajo bien hecho; el acce-
so a la informacion suficiente; los estimulos; el grado de apoyo de la

direccién y su satisfaccion general con la empresa.

Para Vigorena™ es «un sistema de control que mide la perfomance o
el rendimiento de cada persona en la organizacion... lo que indudablemente
es critico en una organizacion que no tenga entrenado adecuadamente a
su cuadro de personal». Al tomar en consideracion factores como la cre-
atividad e innovacion, la comunicacion, informacién y formacion,
aspectos fundamentales, induce una fuerte implicacion del personal.
Lopez Viflegla®™ afirma «de lo que se trata verdaderamente es de trans-
formar la estrategia en resultados y ello pasa necesariamente por una ade-
cuada gestion estratégica de las personas, de una gestion optima de sus capa-
cidades», hecho donde radica su aporte al bienestar y autoestima de

la plantilla.

54 Vigorena Pérez, Fernando (2003) Balanced Scorecard, www.sht.com.ar
55 Lopez Vifiegla, Alfonso (2004) Balanced Scorecard, Gestion de intangibles para obtener resul-
tados tangibles, http://cuadrodemando.unizar.es
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e Reinsercion laboral o outplacement

En la vida empresarial resulta inevitable tener que prescindir de uno
o varios empleados, produciendo el despido, tanto bajo el punto de vista
psiquico como econ6émico, efectos muy desfavorables en el afectado y
su entorno familiar. Las consecuencias financieras inmediatas suelen
estar compensadas mediante las indemnizaciones legales o voluntarias.
Adicionalmente, en los despidos colectivos suele ser necesario un Plan
de Regulacion de Empleo pactado con los sindicatos y aprobado por
la administracion, en el que se prevé un convenio con la Seguridad Social

para garantizar las prestaciones de desempleo y de jubilacion.

Mas dificiles de superar son los problemas psicolégicos al supo-
ner el despido una situaciéon traumatica para el afectado, quien pier-
de su autoestima. Para paliarlo, el mundo empresarial ha puesto en
practica el outplacement, definido por Quijano* como «un servicio cuyo
proceso tiene como objetivo principal ayudar a recolocar personas desvin-
culadas de sus empresas, haciendo mds llevadera y menos traumdtica su
nueva —y forzada— situacion profesional, tanto para él mismo como

para su entorno familiar».

Vigorena®*’ destaca dos concepciones en el outplacement, la «orien-
tada a que la persona recupere su condicion de empleado y... En sintesis,
el empleo fijo es la meta fundamental...» y otra, demandada por los pro-

pios afectados, que busca una total reorientacion profesional hacia

56 Quijano, Carmen(2005) Claves del Outplacement, www.rrhhmagazine.com
57 Vigorena, Fernando (2005) Outplacement: una oportunidad para la reingenieria personal,
www.rrhhmagazine.com
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otras ocupaciones dedicando «especial atencion a la capacitacion
emprendedora o entrepreneurship, donde la persona es habilitada para tra-
bajar en forma flexible, tanto en forma dependiente como independien-
te», estimulandola a iniciar sus propios negocios, como la explota-

cion de una franquicia, el negocio electrénico -e-business etc.

Con el outplacement las empresas ofrecen un trato mas humanoy
comprensivo para quienes se ven abocados en el momento mas ines-
perado a las vicisitudes del mercado laboral, afirmando Vigorena que
«es una herramienta de recursos humanos que utilizan las organizaciones

modernas que creen seriamente en la importancia de las personas».

e Empresa Responsable Familiarmente

Ante el paulatino y creciente envejecimiento de la poblacion, ori-
ginado, entre otras causas, por una reduccion muy acentuada de las
tasas de fertilidad*® —casi la mitad en la UE (1,3 hijos) de los 2,1 hijos
necesarios por mujer en edad de concebir para mantener constante
el nimero de habitantes— se han disefiado politicas tendentes a

compatibilizar la maternidad con la vida laboral.

Ciertos autores, como Hondrich*, son escépticos de las politicas

natalistas y consideran que es un fenémeno econ6émico, porque

58 Chinchilla, Nuria (s.a.) Empresa y Familia ;Son re-conciliables? Centro de Investigaciéon
Trabajo y Familia, www.iese.edu/icwf

59 Hondrich, Karl. O. (1999); Die Verteilung zwischen Jung und Alt, Frankfurter Allgemeine
Zeitung, Nr. 37, Frankfurt.
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«...entre la productividad economica y la reproductividad bioldgica de las
sociedades existe una correlacion negativa...cuanto mayor es la producti-
vidad, tanto menor es la tasa de reproduccion...», pero no cabe duda que

las empresas tratan de ayudar a solventar este problema.

En Espafia se han acufiado recientemente los términos Conciliacion
y Empresa Responsable Familiarmente —con la posibilidad de recibir un
certificado que la acredite como tal— para denotar las politicas enca-
minadas a dicho fin y definidas como «Todas aquellas actuaciones para
facilitar a las personas del Grupo, dentro de un marco de respeto a las nor-
mas laborales internas, la implantacion de su decision de como lograr una
conciliacion de los dmbitos laboral y personal, segiin sus criterios perso-

nales y a lo largo de toda su vida®»

Ante posibles medidas legislativas, el Circulo de Empresarios®
opina que «la intervencion publica deberia consistir en la supresion de
todos aquellos obstdculos normativos que establecen enormes rigideces en
la organizacion del trabajo por parte de las empresas», aftadiendo que
«Las empresas son conscientes de la enorme relevancia del factor huma-
no para su evolucion y de que el equilibrio entre las facetas personal y
profesional de las personas es un elemento al que la sociedad asigna una
importancia creciente. Las politicas de conciliacion son un instrumento
que permite aproximarse a ese equilibrio, por lo que el Circulo de Empre-

sarios les da la bienvenida».

60 Caja Madrid (2003) La conciliacion de la vida personal con la profesional: el enfoque de Caja
Madrid, Jornada CEIM, www.ceim.es
61 Circulo de Empresarios (2005) Conciliacion y competitividad, www.circuloempresarios.org
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Varias iniciativas, verbigracia, las del Ayuntamiento de Madrid, pre-
tenden promover la creacion de empresas de proximidad y apoyo con
el fin de prestar ayuda a domicilio; ayuda integral a personas; servi-

cios para la infancia y actividades de ocio y tiempo libre®.

1.3.2. Sindicatos, Asociaciones de empleados

El segundo grupo de interés es el de sindicatos y asociaciones de

empleados. Estos son los vehiculos pertinentes.

e (ogestion y Comités de Empresa

«La participacion de los trabajadores —cogestion— en las empresas es uno
de los pilares del orden economico alemdn», en frase del Ministerio aleman
de Relaciones Exteriores®, aclarando que «Los derechos de cogestion abar-
can fundamentalmente las cuestiones relacionadas con la jornada laboral, la

organizacion del trabajo y las caracteristicas de los puestos de trabajo».

En la Europa de posguerra, lo cogestion se establecié inicamen-
te en empresas de la antigua Union Europea del Carbon y del Acero. En

Alemania, desde 1976, los trabajadores de empresas con mas de 2.000

62 Miura Biendicho, Asuncion (2003) Una ciudad para la conciliacion, presentacion del pro-
yecto «Equal, Madrid una ciudad para la conciliaciéon», Ayuntamiento de Madrid, Jorna-
da de CEIM, www.ceim.es

63 Ministerio Federal de relaciones Exteriores, (2006) Régimen empresarial y cogestion,
www.tatsachen-ueber-deutschland.de
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empleados se encuentran representados paritariamente en el llama-
do Consejo de Vigilancia - sus funciones no son idénticas con las del
Consejo de Administracion espafiol. Cuando el nimero de emplea-
dos se sittia entre 500-2000, la participacion se limita a una tercera

parte, no existiendo obligacion para menos de 500 empleados.

Los recientes escandalos de corrupcion y connivencia entre los
representantes de los trabajadores y el area de personal originados en
una muy importante empresa alemana han puesto en tela de juicio el
sistema, habiendo surgido voces criticas reclamando su reforma. Una
de las criticas se centra en el hecho de que los representantes de los tra-
bajadores cobran excesivas dietas y terminan defendiendo mas los
intereses de la empresa que los de los trabajadores. En su analisis sobre
los efectos de la cogestion en la politica de empleo, Werner y Zimmer-
mann® llegan a la conclusion de que «el poder sindical en el Consejo de
Vigilancia tiene un efecto negativo en la dinamica de empleo», confirman-
do la hipotesis de que «los sindicatos representan los intereses de los actual-
mente ocupados, pero no el de los desempleados y constituyen, por consiguiente,

un freno a la creacion de empleo que requiere una solucion politica».

Respecto a otros paises europeos, Holand® anota que «todos los inten-
tos para desarrollar el derecho de la cogestion a nivel europeo han sido hasta

el momento duros e infructuosos». La Directiva Comunitaria de 1994 prevé

64 Werner, Jorg-Richard y Zimmermann, Jochen (2005) Unternehmerische Mitbestimmung
in Deutschland: Eine empirische Analyse der Auswirkungen von Gewerkschaftsmacht in
Aufsichtsrdten, en Industrielle Beziehungen, ]Jg. 12, Heft 3, 2005, Miinchen

65 Holand, Armin (2000) Mitbestimmung in Europa, Rechtliche und politische Regelungen, Frank-
furt/New York.
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el establecimiento de una Comité de Empresa Europeo en las compariias
que operen a nivel comunitario. De acuerdo con el estudio elabora-
do por Jackson® es necesario distinguir entre las diferentes clases del
nivel de representacion sindical, siendo la mas frecuente aquélla en
el seno de un comité de empresa, pero no en los 6érganos de gobier-
no de la sociedad como es el caso aleman. En efecto, de los 22 paises
de la OCDE estudiados, 14 de ellos no prevén una representacion sin-
dical sustancial a nivel general, entre los cuales ocho de ellos ni siquie-

ra la contemplan legalmente, pero cinco si la estipulan.

En 2001, el Consejo de la Unién Europea promulg6 una Directi-
va®, complementaria al estatuto de la Sociedad An6nima Europea,
con el fin de implicar a los trabajadores. Ante la diversidad de nor-
mas en los paises comunitarios «no aconseja que se establezca un mode-

lo europeo tinico de implicacion».

Independientemente de la experiencia alemana, positiva también en
muchas empresas, no cabe duda que la representacion de los trabajado-
res en ciertas decisiones empresariales que les atafien, constituye un ins-
trumento adecuado para las relaciones laborales. Sin embargo, nos pare-
ce que el sistema espariol, con Comités de Empresa desligados de los 6rganos
de gobierno de la empresa, es una solucion menos conflictiva y no inter-

fiere en aquellas decisiones que atafien exclusivamente a los accionistas.

66 Jackson, Gregory (2005) «Employee Representation in the Board: A Fuzzy Set Analysis
of Corporate Governance, Unionism and Political Institutions», en Industrielle Beziehun-
gen, Jg. 12, Heft 3, 2005, Miinchen.

67 Consejo de Europa (2001) Directiva 2001/86/CE de 8 de octubre de 2001 por la que se
completa el Estatuto de la Sociedad An6énima Europea en lo que respecta a la implicacién
de los trabajadores, www.europa.eu.int
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e Convenios colectivos

La negociacion colectiva se concreta en los convenios colectivos.
Si se comparte la opinion del estudio El Contenido Econdmico de la nego-
ciacion Colectiva®®, de que ella «significa....el medio de establecer la
democracia industrial como condicion esencial para la democracia politi-
ca», no cabe duda, pese a muchos conflictos y la necesidad de su refor-
ma®, de que en conjunciéon con los sindicatos constituye un impor-

tante aporte empresarial al bienestar social.

Con independencia de si son de empresa, sectoriales, nacionales
o provinciales, gran trascendencia para el bienestar social revisten las
prestaciones sociales empresariales contempladas en los convenios
colectivos. A diferencia de los intangibles, son cuantificables a nivel
individual de empresa, aunque pocas veces existen estadisticas macro-

econdmicas agregadas.

1.3.2.1. Condiciones de trabajo y prestaciones sociales empresariales

El siguiente Grafico 4 del Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les” presenta en forma resumida las llamadas clausulas especiales e indi-

ca el porcentaje de convenios que las prevén y el de trabajadores

68 VV.AA. (2005) El Contenido Econdmico de la negociacion Colectiva, Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid.

69 Bentolila, Samuel y Jimeno, Juan F. (2002) La reforma de la negociacion colectiva en Es-
paria FEDEA Documentos de Trabajo N°: 2002-03 www.fedea.es

70 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005) Estadistica de Convenios Colectivos de
Trabajo. www.mtas.es
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cubiertos. Sus cifras proceden de 4.842 convenios colectivos con alre-
dedor nueve millones de trabajadores en casi un millon de empresas.
Mas detallado, aunque hemos eliminado algunos conceptos, es el

Cuadro 2 que se inserta a continuacion.

Como anota el Ministerio, «Todas las cldusulas mencionadas, a excep-
cion de la de ‘garantia salarial o salvaguarda’ dentro del grupo corres-
pondiente a salarios, son fundamentalmente de tipo cualitativo, por lo
cual, a efectos estadisticos, uinicamente se puede proporcionar informa-
cion sobre el niimero de convenios que las recogen y el de trabajadores
afectados por éstos, pero en ningtin caso sobre el contenido real de cada

clausula.»

Grafico 4 Bienestar social empresarial mediante convenios colectivos

Porcentaje respecto al total

Salariales

Jornada y Vacaciones
Salud laboral

Complem. prestac. sociales
Horas extraordinarias
Clasif. profes. y promoc.
Vigencia y Eficacia
Empleo y contratacién
Actividad sindical
Jubilacién

Formacion profesional

Modif. condiciones trabajo % i i

Concurrencia - - -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

| @ Convenios [ Trabajadores

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005). Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo.
www.mtas.es
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1. Salarios de base y complementos salariales

Mercader’" critica la estructura remunerativa al constatar que «de
hecho, en el total nacional, el sueldo base supone el 48.4% del coste total,
los complementos fijos un 9.5% y la antigiiedad un 5.2%, representando
los complementos de productividad tan sélo un 5.8% del coste laboral y

un 5.7% el epigrafe de otros pluses».

e (arantia salarial o salvaguarda

Se trata de la generalizada practica de garantizar el poder adqui-
sitivo de los salario. Como es ampliamente conocido, los aumentos
de productividad en la economia espafiola han sido inferiores, desde
hace muchos afios, a los incrementos salariales, lo cual representa
un incremento del bienestar social de los asalariados superior a su
contribucion real al crecimiento econdémico, porque los incremen-
tos salariales se realizan en funcion de la tasa de inflaciéon y no a la
de aumento de la productividad. Las cifras del Ministerio de Traba-
jo con relacién a 2004 indican que «la cldusula de salvaguarda ha teni-
do efectividad en el 87 por ciento de los convenios colectivos que conte-
nian dicha cldausula, afectando al 79 por ciento de trabajadores regulados

por esos convenios»”.

71 Mercader Uguina, Jests (2004) «Nuevos rumbos en materia salarial», en La negociacion
colectiva en Esparia: Una vision cualitativa, Comisiones Obreras, Observatorio de la Nego-
ciacion Colectiva, www.observatorionegociacioncolectiva.org

72 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005) Estadistica de Convenios Colectivos de
Trabajo, www.mtas.es
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Un reciente estudio de la OECD™ sefiala que durante el periodo
1994-2004 la tasa promedio de incremento en la productividad labo-
ral espafiola fue del 1%, una de las mas bajas de sus paises miembros.
Calculos de la OECD™ para otro periodo de observacion arrojan una
imagen atn mas desfavorable. La variacion media porcentual de la
productividad total de los factores de 1980-90 a 1990-99 fue en Espa-
fia con un poco mas de (-1,5%) la mas baja de los 17 paises analiza-
dos. Tomando 100 como referencia de la productividad media en la
UE-15, estadisticas de EUROSTAT revelan que Espafia se sit(io, en 2005,
en un 95% y se ha mantenido por debajo del 94% durante el perio-
do de 10 afios, situandose en 92,6% la estimada para 2006. Segtn Bal-
maceda”, en el periodo 1995-2004, la productividad total de los fac-
tores en Espafia fue la segunda mas baja con apenas un 0,3% de

crecimiento anual.

En su Balance sobre la negociacion Colectiva’en 2004, CC.00
opina que los datos del MTAS suministran escasa informacion
sobre las clausulas de productividad «observdndose una disminucion
en el niimero de convenios que recogen este tipo de clausulas y algo
mayor el niimero de trabajadores vinculados», agregando la «situacion
puede deberse... a una cierta resistencia sindical a las demandas em-

presariales que reclaman un mayor protagonismo del salario variable

73 OECD (2006) Economic Policy Reforms: Going for Growth — Progress in Responding to the
2005 Policy Priorities, www.oecd.org

74 OECD (2001) The New Economy Beyond the Hype, The OECD Growth Project, www.oecd.org
75 Balmaseda, Manuel (2004) Instituciones, regulacion y productividad, en Europa - Estados Uni-
dos: flexibilidad, crecimiento y bienestar, Circulo de Empresarios, www.circulo empresarios.org
76 Comisiones Obreras (2005) Balance Negociacion Colectiva 2004, en Cuadernos de Infor-
macioén Sindical, N° 65, www.ccoo.es
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y al establecimiento de objetivos ligados al incremento de la producti-
vidad..., pero también... a que una parte importante de estos sistemas
estén siendo opacos a la negociacion colectiva, bien porque se regula en
pactos o acuerdos extra convenio, bien porque las empresas los intro-

ducen sin negociacion...»

e Complemento personal de antigiiedad

Durante muchos afios, el plus de antigiiedad jugd un papel pre-
ponderante en la remuneracion, porque se consideraba que la leal-
tad a la empresa debia ser adecuadamente retribuida. Sin embargo,
esta filosofia ha perdido importancia relativa a raiz de la reforma intro-
ducida por la Ley 11/94.

e (tros complementos y prestaciones

Como seria demasiado extenso describirlos individualmente, a con-
tinuacién indicamos algunos de ellos: Complementos de puesto de tra-
bajo tales como los de calidad, cantidad y flexibilidad; - nocturnidad, tur-
nos de trabajo, toxicidad, peligrosidad, insalubridad son los mas
frecuentes. Existen tambien los de Quebranto de moneda; Bonificacio-
nes/gratificaciones; Dietas, distancia/kilometraje; plus de transporte; Plu-
ses de multicompetencia y policompetencia; Pluses de actividad y asisten-
cia, primas de puntualidad y complementos de asiduidad y de disponibilidad;
complementos por modificacion del horario laboral y del periodo de vaca-

ciones; asistencia juridica
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Se estima que los llamados beneficios accesorios —fringe benefits—
han crecido significativamente durante los Gltimos afios y repre-
sentan mas del 40% de los costes laborales totales””, importante apor-
te de la empresa en pro del bienestar econémico y social, con
énfasis en buscar una equidad de trato segtn las condiciones de

trabajo.

e Retribucion variable

Sobre la remuneracién variable, Fernandez™, en cuyo estudio nos
apoyamos, distingue en su analisis empirico de los convenios entre
la ligada a la productividad y aquélla que lo esta en funcién del capi-
tal de la empresa, siendo mdas comunes tales clausulas en los conve-
nios de empresa. La implantacion de un sistema de remuneracion con
incentivos es una facultad discrecional de la empresa, no estando obli-

gada a aplicarla a la totalidad de puestos de trabajo.

Como lo expuso Fourastié” en su clasica obra, es muy frecuen-
te confundir los términos produccion y productividad, olvidando que

el primero es un concepto expresado en cifras absolutas, mientras

77 VV.AA. (2005) El Contenido Economico de la negociacion Colectiva, Comision Consul-
tiva Nacional de Convenios Colectivos, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
Madrid.

78 Fernandez Sanchez, Sonia (2004) «La retribucion variable en la negociacion colectiva»,
y Mercader Uguina, Jests (2004) «Nuevos rumbos en materia salarial», en La negociacion
colectiva en Esparia: Una vision cualitativa, Comisiones Obreras, Observatorio de la Nego-
ciacion Colectiva, www.observatorionegociacioncolectiva.org

79 Jean, Fourastié (1965) La Productivité, Presses Universitaires de France, Paris.
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que el segundo lo es en relativas. Se puede aumentar o disminuir la
produccioén, sin que aumente o disminuya forzosamente la pro-
ductividad. Esta confusion se encuentra con cierta frecuencia en los
convenios colectivos. La prima o plus de productividad, concedida cuan-
do el rendimiento excede al rendimiento normal fijado en el bare-
mo del convenio, constituye el complemento que con mayor fre-
cuencia aparece reflejado cuando se habla de calidad y cantidad de

trabajo.

En forma creciente, los convenios prevén pluses por el desemperio
y las competencias del trabajador con el fin de reconocer sus habilida-
des y experiencia, asi como retribuciones ligadas a los objetivos empre-
sariales. Fernandez sefiala que «El sistema de retribucion variable basa-
do en el cumplimiento de objetivos aparece con mayor frecuencia en la

regulacion convencional de dmbito empresarial».

Cuando los objetivos son por grupos de trabajo u equipos, se
suele contemplar la participacion en beneficios por objetivos de grupo,
goal sharing. También se encuentran ciertas fébrmulas de retribucion
variable ligadas a los resultados de la empresa —gain sharing y pro-
fit sharing— siendo su aplicacion en forma colectiva. De acuerdo
con el Carnet Studie®*® de 2001, en Espafna el 17% de las empresas
con mas de 200 empleados hacian participes a sus trabajadores en
los beneficios obtenidos y un 6% en el capital accionarial de la

empresa.

80 Grafico Mitarbeiterbeteiligung, Franfurter Allgemeine Zeitung, 4. Mérz 2006, Frankfurt/
Main.
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Los sistemas de participacion en el capital de la empresa consti-
tuyen una de las formulas més avanzadas y socialmente recomen-
dables de retribucion variable, porque como ninguna otra identi-
fican los intereses del capital con los del trabajo, razén por la cual
ha sido ampliamente recomendada. Se trata de una remuneracion
variable plurianual. Los sistemas practicados provienen del mundo
anglosajon y suelen concretarse en Opciones sobre acciones —Stock
Options—; Derechos sobre Revalorizacion de Acciones -—Stock Appre-
ciation Rigths—; Asignacion de Acciones —Stock Award—; Acciones
Nocionales —Phantom Stock—; Acciones segtin Resultados —Performance

Shares—.

Fernandez® concluye que «estas nuevas formas retributivas se
encuentran....en fase de asentamiento y consolidacion. El niimero de
empresas que recurren a estos sistemas de incentivo a largo plazo no
es...especialmente significativo, pero se observa una linea tendencial-
mente creciente». Parece evidente el aporte de la retribucién variable

al bienestar social.

2. Jornada laboral y vacaciones pactadas

La jornada laboral y las vacaciones pactadas representan el segun-
do tema que mayor consideracién tiene en los convenios colectivos

y cuya regulacioén no deja de ser un factor positivo para el bienestar

81 Fernandez Sanchez, Sonia (2004) «La retribucion variable en la negociacion colectiva»,
en La negociacion colectiva en Espafia: Una vision cualitativa, Comisiones Obreras, Ob-
servatorio de la Negociacion Colectiva, www.observatorionegociacioncolectiva.org
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social. En 4.092 convenios para 8,5 millones de trabajadores se regu-
16 este tema, siendo los mas frecuentes «la distribucion irregular de la
jornada durante el afio; la fijacion de periodos concretos para el disfrute
de las vacaciones anuales; las jornadas especiales de trabajo y la conside-
racion como tiempo de trabajo efectivo del periodo de descanso legal en jor-

nada continuada de mads de seis horas».

3. Salud laboral

La salud laboral ocupa el tercer lugar en las preocupaciones de sin-
dicatos y trabajadores. La clausula mas frecuente es la que se refiere
al reconocimiento meédico anual a cargo de la empresa y, luego, la
relacionada con el Comité de Seguridad y Salud. También los programas
de prevencion de riesgos y los cursos en materia de seguridad y salud
ocupan un lugar destacado 5,7 millones de trabajadores en 3.906 con-
venios estaban amparados por esta clase de clausulas, contribuyen-

do al bienestar social de la plantilla

4. Complemento de prestaciones sociales

El complemento de prestaciones sociales esta incluido en el 79%
de los convenios con el 76% de los trabajadores; los més frecuentes
fueron el complemento por accidente de trabajo y enfermedad profe-
sional, el complemento por enfermedad comiin 'y por invalidez y el com-
plemento a la jubilacion y cubrian a 6,9 millones de trabajadores en

3.807 convenios.

13



Contribucién cualitativa y cuantitativa de la empresa al bienestar social

5. Clasificacion profesional y promocion en el trabajo

En el 71% de los convenios con el 74% de trabajadores se pacta-
ron clausulas de este tipo, siendo especialmente relevantes para el
ambiente laboral y el ascenso profesional aquéllas destinadas a regla-

mentar la promocion interna.

6. Empleoy contratacion

Dentro de las clausulas sobre empleo y contratacion, pactadas en
el 59% de los convenios, con el 82% de trabajadores afectados, las
mas frecuentes fueron las relativas a creacion de empleo por jubilacion
parcial —los llamados contratos de relevo—, movilidad funcional, y la con-
version de empleo temporal en fijo, con un innegable aspecto positivo

en el bienestar social.

7. Complemento de prestaciones sociales

Las clausulas sobre complemento de prestaciones sociales estan inclui-
das en el 79% de los convenios con el 76% de los trabajadores; las
mas frecuentes fueron las de complemento por accidente de trabajo y enfer-
medad profesional, las de complemento por enfermedad comiin 'y las de
complemento por invalidez y complemento a la jubilacion, las cuales
cubrian a un total de 6,9 millones de trabajadores amparados en

3.807 convenios.
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8. Clasificacion profesional y promocion en el trabajo

En el 71% de los convenios con el 74% de trabajadores se pacta-
ron clausulas de este tipo, siendo especialmente relevante para el
ambiente laboral y el ascenso profesional aquéllas destinadas a regla-

mentar la promocion interna.

9. Jubilacién

Ademas de los otros complementos ya enunciados, la jubilacién
constituye un capitulo aparte y se halla contemplada, en una u otra
forma, en algo menos del 50% de los convenios, con un porcentaje
similar respecto a los trabajadores cubiertos —4,4 millones—. No se
trata, en la mayoria de los casos, de pensiones de jubilacion, sino de
premios de jubilacion. En el apartado de aspectos cuantitativos indi-

caremos algunas cifras al respecto.

No hay que olvidar que las empresas han sido pioneras en la
implantacion de sistemas de pensiones; mucho antes que se instau-
rasen los seguros sociales en Alemania, primer pais en realizarlo, ya
existian en el mundo sistemas privados de pensiones creados por em-

presas®®. Adicionalmente, las empresas, a través de la Seguridad

82 El primer fondo de pensiones privado fue creado en 1875 por American Express y en 1915
Procter&Gambler introdujo planes de jubilacion e incapacidad laboral en 1915. En 1916 Sears
ligo las aportaciones a los beneficios y los invirtié un parte en sus propias acciones.

83 Drucker, Peter F. (1976) The unseen revolution — How pension fund socialism came to America,
London.
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Social, contribuyen con sus cotizaciones sustancialmente —83% del
total— a la redistribucion de la renta nacional*y a la formacion del

fondo de reserva, cuyos activos superan ya los € 31.200 millones.

Cifras de CC.OO referidas a 2003 indican que sélo un 3,5% de
empresas suscribioé contratos de seguros para cubrir exclusivamente
la jubilacion, mientras que en torno a un 47% contrataron s6lo cober-
turas de invalidez y/o fallecimiento. En un 49,85% de los casos, el
seguro cubre todas las contingencias habituales -jubilacién, invali-
dez y fallecimiento. El 36,7% de los trabajadores son beneficiarios de

una cobertura de jubilacion.

10. Formacién profesional

Finalmente, la formacion profesional estaba contemplada en las
clausulas del 35% de los convenios suscritos y cubria al 55% de los
trabajadores, 5 millones aproximadamente. Es evidente que este
aspecto, en una sociedad del conocimiento, reviste especial impor-

tancia para el bienestar social.

11. Otros temas objeto de la negociacion

En total, los otros temas negociados cubren a 7,8 millones de tra-

bajadores y se encuentran contenidas en 3.780 convenios colectivos

84 Gil, Joan y Lopez-Casasnovas, Guillem (1999) Redistribution in the Spanish pension system:
An approach to its life time effects , FEDEA, Documentos de Trabajo N°: 1999-16, www.fedea.es
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suscritos. Las clausulas de mas peso en términos de trabajadores afec-
tados fueron las de «procedimientos para la solucion de controversias deri-
vadas de la interpretacion y aplicacion del convenio; las relativas a no dis-
criminacion o promocion de igualdad entre sexos e indemnizacion al trabajador
por no renovacion de contrato» y las relacionadas con el salario minimo

convenio, incentivos ligados a la productividad e incentivos de asistencia.

12. Otras prestaciones de convenio o extra convenio

Existen prestaciones empresariales de cardcter menor pero que no
por ello dejan de ser importantes para el bienestar social de la plan-
tilla. No referimos a prestaciones en caso de nupcialidad y natalidad
—primas o permisos remunerados, guarderias infantiles— a los via-
jes de incentivos, a las ayudas y préstamos para la adquisicion de vivien-
da o bienes de consumo duradero, a los préstamos, anticipos de suel-

do o subsidios por calamidad doméstica, a los economatos, etc.

1.3.2.2. Satisfaccion laboral

Los indicadores de la encuesta anual que sobre la Calidad de Vida
en el Trabajo realiza el Ministerio de Trabajo representan un reflejo direc-
to sobre el aporte de las empresas al bienestar social. Hemos elabora-
do el siguiente cuadro comparativo de los afios 2001 y 2004, en el cual
trascribimos algunos de los numerosisimos indicadores. Creemos que
se trata de una elocuente demostracion, aunque no todos los guaris-

mos son 6ptimos, del aporte empresarial el bienestar social (Cuadro 3).
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Cuadro 3  Satisfaccion laboral en Espaiia
Concepto Ao 2004 Afo 2001
% %
Satisfaccion con el trabajo
Muy satisfecho con el trabajo 61,0 48,3
Satisfecho 38,1 40,1
Razones de satisfaccion
Gusto por el trabajo 22,9 245
Compafierismo 12,4 1,8
Buen sueldo 94 71
Entorno de trabajo
Trabajo atractivo 61,9 68,1
Trabajo monétono o aburrido 14 10,6
Satisfaccion entorno fisico y ambiente de trabajo 79,0 s.D
Ambiente muy o bastante estimulante 51,8 s.D
Satisfecho o muy satisfecho con su salario 51,7 s.D
Satisfaccion con organizacion del trabajo 70,6 704
De acuerdo con grado de participacion 53,8 59,6
Relaciones personales muy satisfactorias 721 735
De acuerdo con la utilidad contenido trabajo 69,9 415
Integracion e identificacion en la empresa 65,2 35,0
Orgulloso del trabajo 42,8 39,7
Participacion en formacion profesional continua 353 32,1
Correcta relacion formacion y puesto de trabajo 76,1 71,2
Satisfaccion con convenio colectivo 50,3 46,9
Fuente: Elaboracion propia con cifras del MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES (2001 y 2005). En-
cuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT), www.mtas.es

En su altima encuesta, el Ministerio concluye que «Segtin se des-
prende de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECV'T) del ario
2004, los ocupados del mercado laboral espafiol manifiestan un nivel
medio de satisfaccion con el trabajo que realizan que podria calificarse de
bastante alto, consoliddndose asi la tendencia que se repite desde el ario
1999. En este sentido, casi nueve de cada diez trabajadores manifiestan
que estdn satisfechos o muy satisfechos con su empleo, lo que significa que
al obtener el nivel medio de satisfaccion en el trabajo, en una escala de 0

a 10, este se sitiie en 6,79 puntos».
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En su investigacion Ahn® llega a la misma conclusion, acotando
que «Nuestro andlisis muestra que a la hora de determinar la satisfaccion
vital de los trabajadores, el efecto del conjunto de las caracteristicas intan-
gibles del puesto de trabajo, como la percepcion de un salario adecuado,
un emparejamiento laboral optimo, la flexibilidad, la independencia, el orgu-
llo en el trabajo, su utilidad social, el entorno laboral, la estabilidad, las
relaciones con comparieros o el nivel de estrés en el trabajo, es varias veces
mds grande que el efecto de las caracteristicas objetivas como el salario y
horas de trabajo». Finalmente, Ahn y Garcia®*, utilizando el Panel de
Hogares de la Union Europea (1994-2001), han comparado el grado
de satisfaccion laboral en varios paises, situdndose Espafia en un

lugar intermedio entre los paises analizados.

Prescindiendo de las huelgas generales, caracterizadas por un alto
componente politico, aquéllas provenientes de los conflictos labo-
rales representan también un buen indicador de la satisfaccion labo-
ral. Estadisticas del Ministerio de Trabajo* indican que en el periodo
1991-1999 se redujo sustancialmente tanto el namero de huelgas, como
el de participantes y las jornadas no trabajadas, registrandose un
repunte en el afio 2000 respecto al nimero de participantes, para des-
cender paulatinamente hasta el afio 2004, aunque las jornadas deja-
das de trabajar volvieron a aumentar en dicho afio. En términos

generales ha disminuido sensiblemente la conflictividad laboral en

85 Ahn, Namkee (2005) Life Satisfaction among Spanish Workers: Importance of Intangible Job
Characteristics, FEDEA Documento de Trabajo 2005-17.

86 Ahn, Namkee and Garcia, Juan Ramoén (2004) Job Satisfaction in Europe, FEDEA, Docu-
mento de Trabajo 2004-16, www.fedea.es

87 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, (2004) Anuario de Estadisticas Laborales y de
Asuntos Sociales, www.mtas.es
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los Gltimos 10 afios, reflejo de una mayor satisfaccion y bienestar

social.

1.3.3. Accionistas y obligacionistas

e Valor para el accionista —Shareholder Value—

Aunque el concepto de Valor para el accionista —Shareholder Value®*—
no ha sido sustituido plenamente por el de grupos de interés, si ha
experimentado un desplazamiento por dicha teoria, segtin la cual la
empresa debe tomar también en cuenta en sus politicas otros aspec-

tos diferentes y mas amplios que los intereses de los accionistas.

Por valor de los accionistas suele entenderse, en las empresas coti-
zadas en bolsa, la parte de la capitalizacion bursatil que corresponde
al capital accionarial, mientras que en las no cotizadas dicho valor
se deriva de alguno de los métodos de valoracion de empresas. La ges-
tion y decisiones basadas en este principio se orientan prioritaria y
casi exclusivamente a maximizar los beneficios de la empresa y a incre-
mentar dicho valor a largo plazo, razon por la cual es objeto de la cri-
tica por colocar en un lugar secundario otros conceptos como son el

empleo, el ambiente y los principios éticos.

No obstante haber perdido importancia relativa, el principio de

obtener beneficios sigue siendo vélido y representa un aporte muy

88 Rappaport, Alfred (1999): Shareholder Value. Schiffer-Poeschel Verlag.
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relevante para el bienestar social. No debemos olvidar la importan-
cia que reviste la accion como titulo de propiedad y también como
fuente de ingreso durante la vida econdmica activa y la jubilacion,
hasta el punto que en algunos paises —el caso de Colombia, por ejem-
plo— los dividendos se causan y pagan mensualmente. La populari-
zacion de la accidn y la creciente participacion de los fondos de pen-
siones como accionistas han conducido al llamado capitalismo popular
0, en expresiones de Drucker®, a la revolucién invisible y al socialis-

mo de los fondos de pensiones.

Pero también la aplicacién del principio de los grupos de interés
contribuye, segiin muchos estudios, a incrementar el valor de la
empresa, aunque no sea su inico objetivo. Es asi como han surgido
las inversiones sociales, los fondos de inversion ecolédgicos y éticos,
que también producen una rentabilidad social, aunque muchas veces

sea intangible®.

e (ddigo de conducta, de gobierno corporativo y autorregulacion

Los codigos de buena conducta y los de gobierno corporativo revis-
ten gran importancia para los accionistas y los obligaciones, por-
que cuanto mas estricta sea la empresa en su aplicacion, tanto

mejor sera su imagen ante la opinioén puablica y, lo mas importante

89 Drucker, Peter (1976) The unseen revolution — How pension fund socialism came to Ame-
rica, London.

90 Booth, Laurence (1998) What Drives Shareholder Value?, Rotman School of Management
University of Toronto, www.mgmt.utoronto.ca/~booth/value.pdf
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en las sociedades cotizadas, ante los mercados de capitales nacio-
nales e internacionales. El grado de confianza que despierta una
empresa en los mercados financieros favorece la oferta y demanda
de sus acciones y obligaciones y, por consiguiente, su grado de
liquidez y fungibilidad, aspecto positivo para el bienestar material

y social.

e (alificacion crediticia

La calificacion crediticia positiva de una empresa por parte de las
agencias de rating influye sustancialmente en la negociabilidad de sus
acciones, obligaciones u otros valores por ella emitidos y reduce, asi-
mismo, la tasa de interés que debe pagar en el mercado por sus emi-
siones de valores de renta fija, con un claro influjo positivo en su cuen-

ta de resultados y, por ende, en beneficio de sus accionistas.

1.3.4. Consumidores, Asociaciones de Usuarios

e [nnovacion empresarial y tecnologia

Constituye una de las principales contribuciones empresariales al
bienestar social y, como ya vimos, su puesta en practica y explota-
cion comercial es, de acuerdo con la teoria de Schumpeter, el motor
del crecimiento econémico y desarrollo social. Sus efectos son a todas
luces evidentes, especialmente cuando existe una estrecha ligazon entre

investigacion-universidad-empresa. Sin el concurso de la Universidad
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de Stanford y su parque industrial no hubiese nacido ni desarrollado
Silicon Valley, cuna de muy importantes innovaciones tecnologicas y

empresas pioneras.

De acuerdo con la encuesta sobre investigacion tecnologica lle-
vada a cabo en 2004 por el INE” entre 23.004 empresas de 10 a mas
asalariados y pertenecientes a los sectores industrial, de la construc-
cion y de servicios, el gasto en innovacién tecnolodgica crecié un
11,5% en 2004 y alcanz6 los € 12.491 millones, equivalente al 1,8%
de la cifra de negocios. El 29,7% de las empresas espafiolas fueron inno-

vadoras de producto o proceso en el periodo 2002-2004.

La innovacion de producto represent6 en el periodo 2002-2004
el 12% de las ventas, porcentaje que se reduce al 3,2% si se consi-
deran los productos exclusivamente nuevos. El1 37,8% de las empre-
sas innovadoras o con innovaciones en curso cree que las activida-
des innovadoras han incidido positivamente en la mejora de la
calidad de sus productos. El 32,9% sefiala la importancia de la inno-
vacion en el incremento de la capacidad de produccion o prestacion

de servicios.

El altimo Informe de la Comision Europea® sefiala que «Espaiia

ocupa el 16.2 lugar en el ranking del ‘innovation index’ de los 25 paises de

91 INE (2005) Encuesta sobre innovacion tecnoldogica en las empresas 2004, Notas de Prensa,
www.ine.es

92 Comision de las Comunidades Europeas (2005) Annual Innovation Policy Trends and Apprai-
sal Report — Spain 2004-2005, European Trend Chart on Innovation http://trendchart.
cordis.lu/tc_country_list.cfm?ID=16
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la UE y el 21° dentro de 33 paises. Espafia ha logrado resultados relativa-
mente bien equilibrados en cada categoria de innovacion, exceptuando la
correspondiente a innovacion&empresariado», ailadiendo que sus resul-
tados son relativamente buenos en lo que a la creacion de conoci-

miento se refiere.

Pero para la difusion y estimulo es esencial que exista proclividad
de la poblacion hacia la innovacion. En su Special Eurobarometer,la
Comision Europea®™ presenta los resultados de la encuesta realizada
en 2004 y llega a la conclusion, en el caso espafiol, de que inicamente
el 48% de la poblacion —media comunitaria 57% y 72% en Luxem-
burgo y Holanda— se siente atraida por nuevos productos y servicios,
lo cual puede convertirse en un circulo vicioso y explicar, en parte,
la menor propension de la empresa espafiolas hacia mayores inver-

siones en [+D+i

Como advierte Cano* en el estudio Innovacion y Mercado de Tra-
bajo, las tecnologias de la informacién y comunicacién no crean
per se puestos de trabajo ni incrementan la productividad. La falta
de flexibilidad laboral «impide la propia innovacion y, con ello, la
ganancia de productividad y competitividad de nuestra economia y
calidad de vida» porque «una proteccion laboral tiene efectos adversos
en la capacidad de las empresas para reorganizarse e implantar nue-

vas tecnologias»

93 European Commission (2005) Population Innovation Readiness, Special Eurobarometer,
www.europa.eu.int

94 Valverde, Miguel (2006) La Innovacion necesita flexibilidad para crear empleo. Expansion,
24 febrero/06.
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Importante es también la contribuciéon empresarial, con sus am-
plias redes informaticas e intranets, a la difusiéon de la innovacion
empresarial. Garcia Macias® anota lo imprescindibles que son las
redes sociales porque «La red de comunicacion determina qué tan rapi-
do se difunden las innovaciones y el momento para la adopcion por cada
individuo». Por otra parte, el analisis de Licandro, Maroto, Reyes y Puch*

evidencia la importancia para la productividad.

Es un fendmeno muy comn en las economias europeas que las
pymes ocupen un importante lugar en la creacion de empleo. Den-
tro de ellas sobresalen las llamadas microempresas con menos de
10 empleados, cuyo namero —1.182.845— representa el 87,4%%
del total de empresas, de tal manera que la aplicacion de la tecno-
logia de la informacién tiene un importante impacto en su desarrollo
y bienestar. Una encuesta realizada en 2004 entre 3.500 microem-
presas por el Ministerio de Industria y Comercio” revela que el 78%
de las microempresas cuenta con ordenador y que la telefonia
movil —72,5% de las empresas— e Internet —61%— constituyen

sus principales vehiculos de comunicacion. Adicionalmente, el

95 Garcia Macias, Alejandro (2003) El ARS en los procesos de difusion de la innovacion em-
presarial, Seminario Introduccion al Analisis de Redes Sociales, Universidad Pablo de Ola-
vide, Sevilla.

96 Licandro, Omar, Maroto Illera, Reyes y Puch, Luis A.(2003) Innovation, Investment and
Productivity: Evidence from Spanish Firms, FEDEA, Documentos de Trabajo N¢: 2003-30,
www.fea.es

97 Ministerio de Industria, Turismo y Comercio (2004) La microempresa espafiola en
la sociedad de la Informacion 2004, Observatorio de las Telecomunicaciones y de la
Sociedad de la Informaciéon de Red.es www.emprendedorxxi.es/Pdf/micropyme_
informe.pdf
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42,8% de sus paginas web tienen funcionalidades de atencion al

cliente.

A guisa de ejemplo resulta pertinente mencionar la reciente y
muy meritoria iniciativa empresarial entre MIT Media Lab y la One
Laptop per Child Association (OLPC) de producir y dotar de ordena-
dores, con un precio de s6lo US$ 100, a los nifios escolares de pri-
maria y secundaria alrededor del mundo, a través del proyecto Un
Ordenador por Nifio anunciado en el World Economic Forum de Davos

en 2005.

e Justin Time — Justo a Tiempo

Cualquier racionalizacién de los procesos de produccion y dis-
tribucién tiene su repercusion directa en los costos de los productos
y servicios y, generalmente, la competencia se encarga de que sean
trasladados al cliente final. Como ya vimos, just in time busca estas
metas mediante la eliminacion o reduccion del desperdicio o des-
pilfarro «para agregar valor al producto»®®. La experiencia demuestra
que esta metodologia reduce el tiempo de producciéon y los costes
de calidad y almacenamiento; necesidades de espacio; la trayecto-
ria de los productos hasta el consumidor, asi como las gestiones admi-
nistrativas. Ademas, aumenta la flexibilidad en el disefio y desarro-
llo de productos con claras ventajas para el consumidor y para su

bienestar.

98 Martinez C., Marta (2005) La técnica de «justo a tiempo», www.monografias.com
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e (alidad total, circulos de calidad y Mejoramiento Continuo

Hemos visto en que consisten estos métodos de trabajo y como
estan configurados® para obtener la maxima calidad, aumentar la pro-
ductividad y reducir el nivel de costes. Para certificar la calidad de las
empresas se han establecido las conocidas normas ISO 9000, con lo
cual el cliente tiene la garantia de que el nivel de calidad previsto por

la empresa se cumple en forma permanente.

Como filosofia paralela e inherente a los circulos de calidad se desa-
rroll6 la técnica del Mejoramiento Continuo para satisfacer las cre-
cientes exigencias. Vieja idea porque ya Taylor afirmaba hace casi un
siglo que todo método de trabajo es susceptible de ser mejorado. Esta
fuera de cualquier duda que cuanto mejor sea la calidad de los pro-
ductos, tanto mayor sera su duracion, su seguridad y, por ende, el bien-

estar de los consumidores.

e Personalizacion - Customizacion

La llamada costumizacién masiva se pone de relieve en la capa-
cidad de brindar servicios o fabricar productos a la medida, porque

como se expresa Peppers'™ «las nuevas tecnologias permiten a las grandes

99 Clery Aguirre, Arturo Guillermo (2005) La calidad total como una estrategia compe-
titiva aplicada a una empresa de servicios de instalaciones eléctricas y telecomunicaciones,
www.monografias.co

100 Diez, Oscar (2006) El Valor del Cliente, en Orientacidn Estratégica hacia el cliente, fas-
ciculo elaborado por Daemon Wuest, para Expansién, Madrid.
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empresas operar como las pequefias, logrando mayor cercania con sus clien-

tes», todo lo cual influye positivamente en el bienestar.

La época en que legendarias fabricas de automoviles producian un
solo tipo de vehiculo de uso personal, del mismo color y prestaciones
pertenece al pasado. Los denominados mercados de vendedores, en los
cuales estos practicamente imponian su producto y precio, han cedi-

do paso a los mercados de compradores, en los que el cliente es el rey.

e (estion de las relaciones con los clientes - Customer relationship

management CRM

«Es el conjunto de estrategias de negocio, marketing, comunicacion e
infraestructuras tecnologicas, disefiadas con el objetivo de construir una
relacion duradera con los clientes, identificando, comprendiendo y satis-
faciendo sus necesidades. Permite a la organizacion centrar su atencion en
el cliente para interactuar mds efectivamente con él, identificar su impor-
tancia, retenerlo en la organizacion y evitar que se vaya con la competen-
cia'”'», concepto que utiliza como herramienta fundamental el mar-
keting relacional para anticipar, detectar, conocer y satisfacer las
necesidades actuales y futuras de los clientes. Aldo afirma que segiin
un estudio realizado por Cap Gemini Ernst & Young en noviembre
del afio 2001, el 67% de las empresas europeas ha puesto en marcha

una iniciativa de gestion de clientes (CRM).

101 Martina, Aldo (2005) Gestion de las relaciones con los clientes (CRM).
www.monografias.com
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e Fidelizacion clientela

Para Huete'” «La fidelizacion de clientes tiene dos dimensiones: una
subjetiva y otra objetiva. La primera se centra en establecer vinculos de tipo
emocional.... Se trata de predisponer a los clientes a favor de la compariia:
de que se ‘sientan’ bien», mientras que la segunda esta relacionada con
«el perfil de comportamiento del cliente, con lo observable, lo medible, lo

objetivable».

Para medir el grado de fidelizacion, el indicador utilizado con mayor
frecuencia es la tasa o porcentaje de retencion, la cual depende pri-
mordialmente de su grado de satisfaccion. Ante la reflida, acentua-
da y globalizada competencia, hoy mas que nunca las empresas son
conscientes de que el cliente es uno de sus principales activos, razon
por la cual han desarrollado e implantado programas de fidelizacion,

lo cual redunda en beneficio del bienestar social.

e Benchmarking o mejor préctica

Wikipedia'® la define como «técnica utilizada para medir el rendi-
miento de un sistema...en comparacion con algiin parametro de referen-
cia». Originaria del mundo informaético, donde el benchmark preten-

dia inicialmente estimar el tiempo de ejecucion de un programa, hoy

102 Huete, Luis Maria (1997) Servicios % Beneficios, La Fidelizacion de Clientes y Empleados —
La Inteligencia Emocional en los Negocios, Deusto, Bilbao.
103 Wikipedia (2006) Benchmarking y best practice benchmarking, www.wikipedia.org
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dia es una metodologia de amplia aplicacion en las empresas y es cono-

cida también como el proceso de la mejor prdctica.

Dos fases constituyen su aplicacion practica. La primera, la mas
laboriosa, consiste en la identificacién del problema o area que se quie-
re comparar e incluye conversaciones informales con los clientes,
empleados y proveedores, asi como investigacion exploratoria, cues-
tionarios, reingenieria o analisis de procesos, mientras que la segun-
da identifica a las organizaciones lideres en el sector determinado.
Segun Cifuentes'* fue en el afio de 1982, en Rochester y en la empre-

sa Xerox donde se utilizo por primera vez el Benchmarking.

Pero no so6lo se ha utilizado como instrumento para mejorar la com-
petitividad, sino también como vehiculo de aprendizaje para la plan-
tilla. El estudio mas profundo de otras experiencias y métodos de tra-
bajo de los competidores contribuye a ampliar el horizonte de
conocimientos. La mejora de productos o procesos en la empresa tiene
su repercusion positiva también a nivel de consumidores y en su nivel

de bienestar.

e Defensor del cliente - Ombudsman

Con el fin de dirimir litigios y reclamaciones de los consumido-

res, en forma amistosa y evitando la costosa y dispendiosa via judi-

cial, esta figura proveniente de la constitucién sueca de 1809, se ha

104 Cifuentes R., Alexander,(2005) Benchmarking, www.monografias.com
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extendido por mandato legal o voluntariamente a muchas activida-
des econémicas y empresariales. Indudablemente, la solucién paci-
fica de controversias y reclamaciones aporta un importante elemento
al bienestar social, porque los intereses de los consumidores suelen
ser debidamente considerados y atendidos sin cerrar la puerta a los

tribunales.

e Etica empresarial y moral de pago

Al margen de los sonados escandalos en algunas compafiias de gran
renombre nacional o internacional, no se puede negar que en todas
las épocas histoéricas la mayoria de las empresas ha actuado bajo los
principios éticos predominantes en cada cultura o civilizacion. A
menudo se comete el error de identificar a una empresa en su tota-
lidad con los directivos o ejecutivos que han cometido acciones cen-
surables o delictivas. Salvo rarisimas excepciones, no existen empre-
sas corruptas per se, sino personas corruptas. Por otra parte, al relacionar
los activos, ventas o cualquier otra magnitud empresarial de aquellas
empresas que han cometido acciones punibles o carentes de ética con
cifras macroeconOmicas, se llega rapidamente a la conclusién de que

su importancia relativa no es significativa.

Con el advenimiento de la teoria de los grupos de interés, de la
responsabilidad social corporativa, de los codigos de buena conduc-
ta y buen gobierno —en la mayoria de los casos producto de pro-
cesos de autorregulacion o autocontrol de los sectores empresaria-

les— se han propagado y aceptado por los sujetos econémicos las
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correspondientes normas de la cultura corporativa que tratan de
poner coto desde un principio a cualquier posibilidad de que se co-
metan actos indebidos. Ello y la moral de pago instituida por muchas
empresas contribuyen a que exista un clima mas propicio al bienes-

tar social y a mejorar el indice de transparencia internacional.

En el World Economic Forum'* de Davos, en 20035, se aprobo el docu-
mento The Partnering Against Corruption —Principles for Countering
Bribery— PACI Principles, los cuales son el producto de un equipo de
trabajo constituido por las empresas miembros del Foro en coopera-
cion con Transparency International y el Basel Institute on Governance.
Los principios aprobados son claros y enfaticos, a saber, la elimina-
cion del soborno, el demostrar su compromiso para contrarrestarlo

y contribuir efectivamente para mejorar el control.

1.3.5. Gobiernos locales, regionales y centrales

e (Ciudadania corporativa y Cédigos de Buena Conducta

Como anota Vasquez'®, «la administracion puiblica ya no es la tinica
que se encarga de velar por el bienestar de la sociedad, ahora las organi-
zaciones no lucrativas y también la empresa ha aceptado a coadyuvar en

tan interesante papel», hecho que resalta la importante contribucion

105 World Economic Forum (2004) Partnering Against Corruption; Principles for Countering
Bribery, www.weforum.org

106 Alonso Vazquez, Marisol (2006) Marketing Social Corporativo - Una nueva estrategia de
desarrollo comercial en Espafia, www.eumed.net/libros/2006/mav
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de la empresa al bienestar y su relevancia para los gobiernos central,

regional y local, pero también a nivel mundial'”.

Aunque la denominada ciudadania corporativa esta estrechamen-
te unida y entremezclada con el concepto de ética empresarial y
otros valores corporativos, para muchos autores es mucho mas amplia
y comprensiva en vista de que toma en cuenta el impacto global o
total'® en la sociedad y su entorno y no solamente aquel en la eco-

nomia o en los principios de ética generalmente aceptados.

Mucho antes de que las Naciones Unidas proclamaran su deca-
logo de principios, la empresa privada se adelant6 formulando y abo-
gando voluntariamente por codigos de ética y buena conducta,
como es el caso de la Caux Round Table'”, fundada en 1986 y for-
mada por empresarios lideres, institucion que se impuso como
mision fomentar el papel de la empresa como impulsora de un movi-
miento innovador mundial, para lo cual elaboré algunos principios
fundamentales a aplicar en los negocios, y basados en dos ideales
éticos: el kyosei y la dignidad humana. El concepto japoneés de kyosei
significa vivir y trabajar juntos para el bien comtn, mediante la mutua
cooperacion y prosperidad en coexistencia con una competencia justa

y saludable.

107 World Economic Forum ( 2003) Responding to the Leadership Challenge: Findings of a
CEO Survey on Global Corporate Citizenship, y (2006) Global Governance Initiative, Annual
Report 2006 www.weforum.org.

108 Roberts, Sarah, Keeble, Justin and Brown, David (2005) The Business Case for Corpora-
te Citizenship, Arthur D. Little, http://www.cambridgenetwork.co.uk/default.asp

109 Caux Round Table Grundsiitze fiir Geschiiftsaktivititen, www.cauxroundtable.org
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Estos principios constituyen un Cédigo de Buena Conducta Ciu-
dadana y consagran en su preambulo la movilidad del empleo, del
capital, de los productos y de la tecnologia y reconocen que «Las leyes
y las fuerzas de mercado son necesarias, pero insuficientes como directri-
ces para la conducta empresarial», agregando que «El sentido de la res-
ponsabilidad en politicas y operaciones de empresa, y el respeto a la dig-

nidad y a los intereses de los implicados en la misma, son fundamentales».

Como ciudadanos corporativos del mundo consideran su deber
apoyar las fuerzas en pro de las reformas tendentes a respetar los dere-
chos humanos y las instituciones democraticas; reconocer la obliga-
cion legitima del gobierno hacia la sociedad; colaborar con aquellas
fuerzas en la comunidad dedicadas a mejorar los niveles de salud, edu-
cacion, seguridad y salubridad laboral y bienestar econémico; pro-
mover y estimular el desarrollo continud y jugar un papel de lide-
razgo en la preservacion y mejora del medio ambiente y en la
conservacion de los recursos naturales; apoyar la paz, la seguridad,
la diversidad y la integracion social, asi como ser un buen ciudada-
no corporativo por medio de donaciones caritativas, contribuciones
culturales y educacionales y el fomento de la participaciéon de los em-

pleados en los asuntos civicos y de la comunidad.

e (alificaciones crediticias y otras

Otra importante contribucién de la empresa al bienestar econé-
mico y social radica en su credibilidad, capacidad de financiacién y

de pago en los mercados de capitales nacionales e internacionales.
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Aunque los ratings otorgados por las agencias a la deuda soberana de
un pais no dependen directamente de las calificaciones obtenidas por
sus empresas, si influyen directamente en la credibilidad y confian-

za de un pais para lograr las indispensables inversiones extranjeras.

Existen también indices internacionales sobre la moral de pago
en los diferentes paises, como es el caso de la Guia Riesgo Pais 2006'°
COFACE, institucion que refiriéndose a Espafia comenta «Los incidentes
de pago se reducen hasta un nivel ligeramente inferior a la media mun-
dial», otorgandole invariablemente, desde 2001, una calificacién de
Al, idéntica a la de Estados Unidos, Japon, Alemania, Francia y el Reino
Unido, hecho que implica una importante aportacién empresarial para

establecer un clima favorable a la inversion extranjera.

1.3.6. Sociedad general

e Responsabilidad Social Corporativa

Para la Comision Europea'’, responsabilidad social corporativa «es
esencialmente un concepto por el cual las empresas deciden contribuir
voluntariamente a mejorar la sociedad y a preservar el medioambiente».

Y aclara enfacticamente en que cubre aspectos sociales y ambientales,

110 Esparia se gana la confianza extranjera, Expansion 30/01/2006, www.expansion.com
111 Comision de las Comunidades Europeas (2001) Libro Verde Promoting a European Fra-
mework for Corporate Social Responsibility, COM (2001) 366 Final y (2002) Communication
from the Commission concerning Corporate Social Responsibility: A business contribution to
Sustainable Development, www.europa.eu.int
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pero que no debe separarse de la estrategia de negocios ni de su ope-
rativa, sino, al contrario, porque precisamente los elementos socia-
les y ambientales deben integrarse voluntariamente en la estrategia
empresarial y en su operativa, recalcando las interacciones con los
grupos de interés internos y externos.

En el Grafico 5 se pueden observar las interrelaciones e interac-
ciones de los distintos elementos que configuraban la actividad
empresarial tradicional y los derivados de la filosofia de empresa
socialmente responsable. Incluye elementos introducidos por la Fun-
dacién Empresa y Sociedad, institucion que prefiere el concepto de
«accion social de las empresas», afladiendo que «La novedad del men-
saje.....no es tanto interesar a las empresas por la accion social —la mayo-
ria de ellas tienen una cierta actividad— sino conseguir que la integren como

un capitulo mds de su propio concepto de empresa''>».

Seflala también como esta evolucionando la accion social des-
plegada por la empresa, al transitar paulatinamente de la filantro-
pia —caracterizada por su caracter de donativo concedido a solici-
tud del interesado— hacia la accion social integrada en la estrategia

empresarial.

Como ya mencionamos, la Caux Round Table' postulo hace varios
afios ciertos principios fundamentales para la gestion empresarial, la
mayor parte de los cuales se encuentra reflejado en los valores cor-

porativos de muchas sociedades. Los principios son:

112 Fundacion Empresa y Sociedad (2006) www.empresaysociedad.org
113 Caux Round Table (2005) Grundsitze fiir Geschiiftsaktivititen, www.cauxroundtable.org
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Grafico5 Responsabilidad y accion social empresarial
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1.2 Responsabilidad de las empresas: mas alla de los accionistas, hacia
todas las personas involucradas en los negocios;

2.2 Impacto social y econémico de las empresas: hacia la innovacion,
la justicia y una comunidad mundial;

3.2 Conducta de las empresas: mas alla de la letra de la ley, hacia un
espiritu de confianza;

4.2 Respeto por las reglas;
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52 Apoyo al comercio multilateral,
62 Respeto por el medio ambiente;

7¢ Prevencion de operaciones ilicitas.

Estos principios se complementan con normas especificas para
todos los involucrados en los negocios, tales como clientes, emple-
ados, propietarios / inversores, proveedores, competidores, la comu-
nidad. En forma similar, la reciente Iniciativa de Ciudadania Corpo-
rativa 2004-2006 presentada en el World Economic Forum'* de este
aflo consagra ocho principios de buen ciudadano empresarial que,
a grandes rasgos aunque diferente terminologia, coinciden con los

ya expuestos.

Varias instituciones y fundaciones en Espafia dedican sus esfuer-
zos a promover e informar sobre las acciones realizadas por las
empresas en su cometido de responsabilidad social corporativa. La
Fundacion Empresa y Sociedad, por ejemplo, no s6lo acomete inves-
tigaciones en este campo, sino que ha establecido un Observatorio de
la Accion Social de la Empresa'® y premia a aquéllas sobresalientes. La
42 edicion del Informe Anual del Observatorio, con datos de 122 empre-
sas que representan el 25,5% del PIB y el 7,6% del empleo privado,

constata que el namero de informes sobre responsabilidad y accion

114 World Economic Forum (2006) Corporate Citizenship Initiative: 2004-2006 The Logis-
tics & Transportation Industry, www.weforum.org

115 Fundacién Empresa y Sociedad (2005) La responsabilidad y la accion social en el Infor-
me 2004 de grandes empresas y cajas de ahorros; (2006) La accion social de las empresas en la
prensa escrita durante 2005, (2005) Informe Anual del Observatorio de la Accion Social de la
Empresa en Espaiia, 4* edicion. www.empresaysociedad.org.
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social durante 2004 ha crecido significativamente y ha mejorado su
calidad.

Con relacion a los beneficiarios en 582 proyectos analizados, el
29% favoreci6 de los discapacitados con un acentuado crecimiento,
representando los encaminados a la sociedad en general el 31%. En
otro informe sobre las noticias publicadas en los medios de comuni-
cacion escritos indica que el ntmero de ellas se triplicé al pasar de
643 a 1.918, refiriéndose el 37% a aspectos asistenciales, el 35% a los

de empleo y el 31% a la discapacidad.

Especial mencion merecen, a nuestro entender, las cajas de aho-
rro en Espafia. Por su origen sui generis y carecer de accionistas, ellas
realizan desde hace muchos aflos una importante y muy variada
labor con su institucion obra social, alimentada por la obligacion
legal de destinar una parte de sus beneficios anuales a tal fin. Segtin
un reciente estudio’®, el 53% de los municipios de Espafia, donde vive
el 96% de la poblacién, tiene acceso directo a la Obra Social de las
Cajas, siendo prioritarias las zonas mas despobladas, los municipios

mas envejecidos y los grupos sociales de menor renta.

Entre muchas otras, la Fundacion Ecologia y Desarrollo'” esta com-
prometida con la promocion y seguimiento de la responsabilidad social

corporativa, teniendo previsto la elaboracion de ratings sociales y

116 CECA (2005) nota de prensa 21 de noviembre de 2005 y Responsabilidad Social Corpo-
rativa de las Cajas de Ahorros, Obra Social. Memoria 2004, www.ceca.es

117 Fundacion Ecologia y Desarrollo (2005) Anuario sobre responsabilidad social corporati-
va en Espariia, www.ecodes.org

139



Contribucién cualitativa y cuantitativa de la empresa al bienestar social

medioambientales a través de Analistas Internacionales en Sostenibilidad
(AIS), siendo la primera agencia espafiola que valora a través de indi-

ces la actuacion de las empresas en sostenibilidad'*.

Otra institucion activa es el Observatorio de la Responsabilidad
Social Corporativa que ya ha publicado su segundo informe anual'"
tendente a evaluar la calidad de la informacion proporcionada en las
memorias publicas de las empresas que conforman el IBEX 35, uti-
lizando las normas internacionales Global Reporting Initiative —GRI—
, en el contexto de tres ejes de analisis, a saber: el contenido valora-
do por la concordancia de la informaciéon suministrada con las
recomendaciones de los Indicadores GRI; los sistemas de gestion
incluyendo la informacion relativa a los procesos implantados, y el
Gobierno Corporativo, con base en informacién sobre practicas de

Buen Gobierno.

La primera conclusion es que «se aprecia en los iltimos afios una
clara tendencia de aumento de las empresas que incluyen algtin tipo de infor-
macion sobre aspectos relativos a la RSC en sus memorias anuales», agre-
gando que los respectivos indicadores han mejorado con relacion a
los de 2003. Para que las empresas se tornen socialmente responsa-
bles se requiere tiempo y una politica de planificacion e implanta-

cion, segun afirmacién de Grayson'”.

118 Fundacién Ecologia y Desarrollo (2006) Nota de prensa, www.ecodes.org.

119 Observatorio de la Responsabilidad Social Corporativa (2006) La responsabilidad social
corporativa en las memorias anuales de las empresas del Ibex 35, Analisis del Ejercicio 2004,
www.obrsc.org

120 Grayson, David (2006) Las empresas no se hacen socialmente responsables de la noche a
la mariana, Expansion, 9 de Enero de 2006.
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En el ambito de la UE, la Comision también se ha pronunciado
sobre la responsabilidad social de las empresas mediante la publica-
cioén de su Libro Verde', donde se aclara que «la responsabilidad
social de las empresas es, esencialmente, un concepto con arreglo al cual
las empresas deciden voluntariamente contribuir al logro de una sociedad
mejor y un medio ambiente mds limpio». Ante la importancia que ha
adquirido la Responsabilidad Social Corporativa, el Gobierno espa-
fiol constituyd un grupo de expertos para que estableciera unas pau-
tas comunes, asi como para que estudiase la conveniencia o no de
regular legalmente este aspecto, lo cual lo despojaria de la volunta-
riedad proclamada por la Comisién Europea y otros organismos

internacionales.

La opinion publica espafiola sobre la responsabilidad Social Cor-
porativa suele ser escéptica. La encuesta de la Confederacion de Con-
sumidores y Usuarios —CECU—'* indica un grado relativamente bajo
de aceptacion de los consumidores, quienes opinan que la RSC no
debe ir mas alla de la relacion entre la empresa y sus clientes, obte-
niendo los otros grupos de interés una puntuacion mas discreta e infe-
rior a cinco puntos en una escala de siete. E1 70% de los encuestados
afirmo6 no disponer de informacion sobre la RSC en el momento de

la compra.

121 Comision de las Comunidades Europeas (2001) Libro Verde. Fomentar un marco euro-
peo para la responsabilidad social de las empresas y (2002) 2002) Communication from the
Commission concerning Corporate Social Responsibility: A business contribution to Sustai-
nable Development www.europa.eu.int

122 Confederacién de Consumidores y Usuarios — CECU (2004) La opinion y valora-
cion de los consumidores sobre la responsabilidad social de la empresa en Espaiia,
Www.cecu.es
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e Fundaciones, Donaciones, Universidades, Catedras, Escuelas de Negocios,

Premios a la investigacidn, actividades culturales

Hace algunos afos, en su conferencia pronunciada en la Univer-
sidad de Hamburgo sobre El Intelectual y el Mercado, el premio Nobel
de Economia Stigler afirmaba que el intelectual asume por lo gene-
ral una actitud reacia y hostil frente al mercado, pero no se percata
que los catedraticos y profesores deben mas a Henry Ford que a la
fundacion que lleva su nombre y la cual distribuye generosamente
sus activos. En efecto, sin las empresas que la respaldan econ6émica-
mente, las fundaciones no podrian realizar el sinntimero de progra-
mas y acciones a favor del bienestar social. Asi, por ejemplo, The Bill
& Melinda Gates Foundation —la mayor del mundo— gasta mas en salud

y educacion que la Organizacion Mundial de la Salud'>.

En su informe sobre el sector sin animo de lucro de la Universi-
dad Johns Hopkins'* que incluye 35 paises durante el periodo 1995-
98 y numerosas areas como son la cultura y la recreacion, la educa-
cion e investigacion, la salud y los intermediarios filantrépicos, el
medio ambiente y las asociaciones profesionales, los servicios socia-
les y religiosos, se concluye que los gastos del sector equivalen al 5,1%
del PIB combinado, estando involucrados 39,5 millones de trabaja-
dores a tiempo completo —21,8 millones remunerados y 12,6 volun-
tariamente—cifras que representan el 4,4% de la poblacion econo6-

micamente activa, el 46% del empleo en el sector pablico, a 190

123 Hey, big spenders, Financial Times, FTWeekend, March 12/2006.
124 Salamon, Lester M., Sokolowski, Wojciech and List, Regina (2003) Global Civil Society
An Overview, The Johns Hopkins Comparative Nonprofit Sector Project, www.jhu.edu
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millones de voluntarios, o sea, 221 por cada mil habitantes en edad

adulta.

En el capitulo dedicado a Espafia'® se constata que «el sector no
lucrativo espariol concentra gran parte de sus recursos humanos y finan-
cieros en los campos del bienestar social... al contrario que en la mayoria
de los otros paises de la region..., las organizaciones no lucrativas espa-
fiolas cuentan con mayores ingresos procedentes de las cuotas privadas...que

de las ayudas... que reciben por parte del Estado».

Segun el European Foundation Centre —EFC—"°, unas 200.000 fun-
daciones acttan en la UE, de ellas 62.000 en la UE-15y 6.000 en Espa-
fia. En nueve paises seleccionados, las aproximadamente 26.000 fun-
daciones destinaron algo mas de € 51 millardos, con un promedio
de € 2 millones por fundaciéon. En 2003, 258 fundaciones en Espa-
fla gastaron una media de € 3,6 millones cada una. Respecto al patri-
monio, 27.000 fundaciones en ocho paises en UE-15 poseian € 174
millardos, con una media de mas de € 6 millones por fundacion. Final-
mente, en siete paises de la EU, 10.500 fundaciones empleaban a

185.700 personas, o sea, 18 por fundacion.

Especial atencion merece el fomento de la empresa privada en pro

de las universidades como organizaciones intensivas en conocimiento,

125 Ruiz Olabuénaga, José Ignacio, Jiménez Lara, Antonio, Anheier, Helmut K. y Salamon,
Lester M. (1999) Espafia, en La sociedad civil Global Las dimensiones del sector no lucrativo,
Proyecto de estudio comparativo del sector no lucrativo de la Universidad Johns Hopkins,
www.jhu.edu

126 The Foundation Center (2005) Foundation Facts & Figures Across the EU — Associating
Private Wealth for Public Benefit, www.efc.be
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tanto desde el punto de vista de su localizacion y creacion, como desde
el punto de vista de su estructuracion, almacenamiento y distribuciéon
de informacién e investigacion en la sociedad. Una reciente encuesta
de la Fundacion CYD'" espafiola revela que el 47% de las empresas
manifiestan haber tenido algin tipo de relacion con la Universidad, exis-
tiendo tres formas de colaboracion, a saber, Convenio para incorporar
estudiantes y/o titulados en practicas —83% de los encuestados—. Con-
trato para la prestacion de servicios de investigacion, formacién, ase-
soramiento, etc. —36%— y asignacioén de recursos —subvenciones,
patrocinios— 27%. Casi el 90% de las empresas encuestadas cree que
la Universidad debe favorecer, mediante la aportacion de recursos huma-

nos, fisicos y financieros, la creacion de empresas de base tecnologica.

A nivel europeo, el reciente estudio'”® sobre la estrategia adopta-
da en la cumbre de Lisboa y la educacion universitaria llega a la con-
clusion de que entre las 20 mejores universidades del mundo, 17 son
estadounidenses y solo figuran dos europeas, debido en gran parte a
los importantes gastos en educacion terciaria -—2,5% del PIB— en
los Estados Unidos y a que casi el 50% de los mismos se realiza por
las universidades privadas, abogando, para paliar la deficiencia euro-
pea, la introduccion del aprendizaje vitalicio —lifelong learning—, asi

como la movilizacion de recursos privados.

Aqui se refleja la importancia del sector privado en el desarrollo

de la universidad estadounidense, el cual no ha estado constrenido,

127 Fundacién CYD (2005) La universidad y la Empresa espafiola, www.fundacioncyd.org
128 Schleicher, Andreas (2006) The economics of knowledge: Why education is key for Euro-
pe’s success, The Lisbon Council Policy Brief, www.pisa.oecd.org.
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como ha sucedido con frecuencia en los paises europeos, por una poli-
tica muy reticente a la educacion privada y un igualitarismo desfa-
sado e ineficiente. Recientemente, Alemania quiso emular el sistema
estadounidense con universidades de élite, intento frustrado ante la reac-
cion politica que pregonaba tal igualitarismo. Ademas, las grandes y
mejores universidades en EE.UU. suelen estar respaldadas por fun-
daciones privadas que cuentan con ingentes recursos provenientes
del sector privado y empresarial. Una de las explicaciones del impor-
tante avance tecnologico y el casi monopolio en la galeria de Premios
Nobel, instituidos a propoésito por un empresario. Mas favorable es
la situacion de las escuelas europeas de negocios, donde la empresa
privada juega un mayor protagonismo y en cuyo ranking figuran dos

espafiolas entre las 10 primeras.

e Actividad Cultural

Cifras del recientemente presentado Anuario de estadisticas cul-
turales 2005'”, indican la existencia de unas 60.000 empresas —2%
del total de empresas— con alrededor de 500.000 empleados —que
operan en el area cultural espafiola—. Desde el afio 2000, el name-
ro de personas empleadas en el sector cultural ha crecido mas de
un 20% en valores absolutos, otro aporte de la empresa al bienestar

social.

129 Ministerio de Cultura (2006) Anuario de estadisticas culturales 2005, www.mcu.es
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1.3.7. Bienestar social empresarial y ciclo vital

Como colofén a este capitulo, presentamos un enfoque diferen-
te de la contribucion empresarial al bienestar social. En el siguiente
Cuadro 4 presentamos les tres fases del ciclo vital de la persona huma-
nay, ademas, de resumir las caracteristicas del ciclo intelectual y eco-
nomico del ciclo, incluimos también los aportes empresariales al
bienestar, ya sea que se trata de la propia empresa para su personal,

como aquél proveniente de terceras empresas.

2. Aspectos cuantitativos de la contribucion empresarial
al bienestar social

En el siguiente Cuadro 5 hemos resumido las principales magni-
tudes macroecondémicas donde es claramente visible la importancia
de la actividad empresarial para el sistema econdémico y social, cua-

dro que no requiere demasiadas explicaciones.

Como observan Micklethwait y Wooldrige'* «las empresas aumen-
tan el stock de capital disponible para la inversion productiva. Ellas per-
miten a los inversores esparcir distribuir los riesgos mediante la inversion

en varias empresas de pequerios y facilmente realizables lotes de acciones.»

Injustificadamente, el empresario no goza de la confianza que le

corresponde a su funcion social y econémica. Segn el Barometro de

130 Micklethwait, John and Wooldrige, Adrian (2003) The Company, A short History of a
Revulutionary Idea, New York.
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Cuadro5 Contribucion cuantitativa de la empresa

al bienestar social 2004

Concepto Valores

Namero total de empresas 3.064.129
- Sin asalariados 1.574.166
- Altas 2005 374.094
- Bajas 251.539
Empresas inscritas en la seguridad social 1.272.595
- NGmero de asalariados 15.841.600
- Namero de afiliados a la seguridad Social 18.123.800

Cuentas nacionales

- Remuneracion de los asalariados privados
- De las administraciones publicas

- Rentas de la propiedad

Renta nacional bruta

Renta nacional disponible neta

Producto interior bruto a precios de mercado

€ 401.726 millones
€ 84.302 millones
€ 22.836 millones
€ 819.979 millones
€ 695.183 millones
€ 837.316 millones

Capitalizacion bursatil bolsas espafiolas 2005

US$959.910 millones

Patrimonio de los hogares en activos financieros, CNE

€ 1.359.943 millones

- Acciones y otras participaciones
- Reservas técnicas de seguro

€ 519.371 millones
€ 207.082 millones

Encuesta Financiera de las Familias — Banco de Espafia

Porcentaje de hogares tenedores de activos reales

- Vivienda principal

- Otras propiedades inmobiliarias

- Negocios por trabajo por cuenta propia

- Promemoria: activos reales como porcentaje de activos totales
Tenencia de activos financieros

- Acciones cotizadas o no en bolsa

- Fondos de inversion

- Renta fija

- Planes de pensiones y seguros de vida

81,9%
24,1%

8,8%
87,4%

13,1%
1,2%
2,3%

24,1%

Proteccion Social Pablica

Cotizaciones sociales efectivas

- A cargo de empleadores

- Cotizaciones sociales imputadas a cargo de los empleadores
- A cargo de los asalariados

- Administraciones pablicas (S.13)

€ 106.69 millones
€ 73.514 millones
€ 13.389 millones
€ 17.762 millones
€ 16.096 millones

Prestaciones sociales recibidas por los hogares residentes

€ 108.415 millones

- Pagadas por las administraciones piblicas Seguridad Social

- Prestaciones directas de los empleadores pagadas por Administraciones

Publicas

€ 98.379 millones

€ 79.314 millones
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Cuadro5 Contribucion cuantitativa de la empresa
al bienestar social 2004 (continuacion)

Ayudas previas de las empresas a la jubilacion
ordinaria y planes de reestructuracion

Concepto Valores

Numero total de pensiones 8.107.300
- De Jubilacion 4.778.000
- De Viudedad 2.183.400

€ 147,5 millones

Prevision social empresarial complementaria

- Namero de participes planes pensiones de empleo
- Ndmero empleados asegurados pélizas colectivas
- Patrimonio planes de pensiones de empleo
En porcentaje del PIB
- Provisién matemética — patrimonio — pélizas colectivas
En porcentaje del PIB
- Trabajadores con derecho a premio de jubilacion
- Prestaciones sociales sistemas privados con reservas
- Prestaciones directas de los empleadores
- Participacion de las empresas en los gastos de [+D
- Inversién empresarial en proteccién ambiental
- Formacion profesional ocupacional
Cursos terminados
Alumnos formados

1,3 millones
4.415.127

€ 25.066,3 millones
3%

€ 28.574,0 millones
34%

4.678.416

€ 3.418 millones

€ 6.565 millones
48,3%

€ 810,3 millones

19.527
234.066

Fuente: elaboracion propia con estadisticas del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Anuario de Estadis-
ticas Laborales y de Asuntos Sociales 2004; INE Instituto Nacional de Estadistica, Cuentas Nacionales de Espa-
fia 2004, Banco de Espafa, Malo de Molina, José Luis (2004) Presentacién de los resultados de la central de
balances y de la primera encuesta financiera de las familias y Encuesta Financiera de las Familias (EFF): des-
cripcion, métodos y resultados preliminares; O0ECD, OECD in figures - 2005 edition; Comisiones Obreras, Balance
negociacion colectiva 2004, World Federation of Exchanges.

Opinion del Consejo General de la Abogacia Espafiola', sobre una
puntuacién maxima de 10, las ONG’s alcanzaron el primer lugar con
6,78 puntos, estando situados los empresarios en el 182 con 5,22, por
delante, no obstante, de los abogados con 5,08; de los sindicatos con
un 4,88; del Gobierno del Estado con 4,79 y de los bancos con 4,59

y los partidos politicos con 3,47 y estos altimos con 3,12.

131 Expansion, 27 de enero de 2006.
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3. Bienestar social y competitividad

El desbordamiento del Estado de Bienestar, especialmente en los
paises europeos, ha originado alarma en muchos circulos econ6mi-
cos y empresariales, no habiendo faltado los intentos, generalmente
fallidos por motivos politicos, de adaptarlo a las posibilidades reales,
en vista de que en el actual mundo globalizado algunas empresas y
naciones estan perdiendo competitividad a favor de aquéllas locali-

zadas en las llamadas economias de transicién y emergentes.

En el caso particular de nuestro pais y segan el Growth Competiti-
veness Index, elaborado por la OECD™?, la posicion espafiola desme-
jor6 en el ranking mundial al descender cinco posiciones en 2005 fren-
te al afio anterior, ocupando un modesto 29° lugar. Este indice se calcula
tomando en cuenta tres indices, el tecnologico, el de las institucio-
nes publicas y el del entorno macroecon6émico, los cuales, a su vez,

estan configurados por varios subindices.

Pese a las advertencias y llamamientos de la Comunidad Euro-
pea y otros organismos internacionales, Espafia todavia no ha aco-
metido con la profundidad y urgencia que es menester las reformas
necesarias para garantizar y mejorar su débil posicion competitiva
en el mundo y evitar el fendmeno de la deslocalizacién empresa-
rial. El creciente défict comercial es un indicador preocupante de esta

situacion.

132 OECD, (2006) Economic Policy Reforms: Going for Growth — Progress in Responding to the
2005 Policy Priorities, www.oecd.org
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Un papel fundamental para el mantenimiento de la capacidad com-
petitiva radica en la innovacion, para lo cual es necesaria una politi-
ca coherente y estable y de mayor apoyo a la [+D+i, porque segan el
Innovation Index'*, entre la media de los paises en la EU-15 de 0.47 y
la de la comunidad ampliada EU-25 de 0.42, Espafia ocupa apenas el
21° lugar con un indice, por debajo de la media de, 0,30 y una pér-
dida de -0,6, encontrandose entre los paises que estan perdiendo
terreno —losing ground— al lado de Estonia, Bulgaria, Polonia, Eslo-

vakia, Rumania y Turquia.

133 European Trend Chart on Innovation, European Innovation Scoreboard 2005 Compara-
tive Analysis of Innovation Performance, www.trendchart.org.
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En forma resumida estas son las conclusiones:

Todas las doctrinas econémicas, con independencia de su signo
ideologico, han coincidido en que el fin de la politica economi-
caradica en aumentar la riqueza de los paises y le asignan un papel

preponderante a la empresa.

Pese a sus insuficiencias, el liberalismo ha demostrado ser, politi-
ca y econOmicamente, la doctrina que mejores resultados ha ob-
tenido con relacién al aumento de la riqueza de los paises y a su
desarrollo econdmico y social, ofreciendo, gracias al respeto a la
propiedad privada y a la libertad econémica, el marco mas adecuado
para la actividad empresarial. Dentro de la concepcion liberal, la
economia social de mercado pregona una politica econdémica que

conjuga acertadamente la libertad con los aspectos sociales.

La experiencia de los paises demuestra que el Estado de Bienestar,
caracterizado por la redistribucion del ingreso via impositiva, ya no
es viable en el futuro debido factores endogenos y exdgenos y que
su concepcion actual debe reformarse por poner en peligro la capa-

cidad competitiva de la respectiva economia y la de sus empresas.

En contraste con el Estado de Bienestar marcadamente publico,

la Sociedad de Bienestar fundamentada en la iniciativa y empresa
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privadas, el esfuerzo y la responsabilidad individuales y el ahorro
personal y familiar —no proveniente de medidas redistrivutivas—
representa una solucion parcial para garantizar la sostenibilidad de

la economia social de mercado.

e Sea por iniciativa propia o por mandato legal, consciente o incons-
cientemente, voluntaria o forzada por acontecimientos, lo cierto
es que la empresa ha contribuido en forma creciente y muy sus-

tancial al bienestar social.

¢ Elefecto bienestar social a nivel individual de empresa se lleva a cabo
mediante multitud de instrumentos de gestion imperceptibles, intan-
gibles, sutiles, desconocidos por la opinién publica y no valorados
debidamente, pero que como hemos demostrado contribuyen efec-
tivamente a dicho fin. Debido al gran nimero de empresas existentes,
aunque no todas los apliquen con la misma intensidad, no es difi-

cil imaginar el gran efecto multiplicador del tejido empresarial.

¢ Independiente de sus medidas internas, la empresa contribuye tam-
bién al bienestar social a través de los productos y servicios pres-
tados por sociedades con este objeto social especifico y que a su

vez incluyen en su seno politicas sociales.

e Habida cuenta de la importante contribucién cualitativa y cuan-
titativa de la empresa, muchos abogan por la transicion hacia una

sociedad empresarial'.

1 Thurik, Roy (2003) Europe’s secret weapon: moving towards an entrepreneurial society, Semi-
nar on Entrepreneurship European Commission, www.europa.eu.int
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¢ Finalmente, en palabras de la Comision Europea, «Para liberar todo
su potencial empresarial, la UE* debe adoptar medidas radicales que
conviertan Europa en un lugar mds atractivo para la actividad empre-
sarial. Pero esto no basta para impulsar la dindmica empresarial: se
necesita una mentalidad mds emprendedora, es decir, fomentar acti-
vamente los valores empresariales y atajar el temor a asumir riesgos

del mayor numero posible de emprendedores potenciales».

2 Comision de las Comunidades Europeas (2004) Flash Eurobarometer 160 Entrepreneurship,
www.europa.eu.int
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