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Capacidad cognitiva, motivacién intrinseca,
y relacion de agencia ’

Explorando senderos de convergencia entre la “Teoria de la Firma” heredada
y una -de entre varias- teorias organizacionales plausibles.

Adolfo Vispo - Universidad Nacional de General Sarmiento
Instituto de Ciencias (Proyecto 30/ 1031) e IINVESAD-UBA/FCE

Abstract

This essay proposes an analytical linkage between the inherited “theory of the firm” (as in the
Asymmetric Information paradigm) and a comprehensive and empirically-based framework
developed within the “organizational sociology” field.

Some of the “imported” stylized facts follow: 1) Agents exhibit context-dependent behavior,
meaning that they reciprocate in kind when offered a trust-based organizational culture or,
alternatively, a contract assuming generalized opportunistic and rent-seeking behavior
(assimilated to F. Taylor's approach to human resources management). 2) Weak effort-
aversion, implying a phase along the agent’s reaction curve with a non-negative relationship
between effort and utility (and before intrinsic motivation is finally crowded-out, a la Frey). 3)
The structure of stochastic exogenous shocks frequently includes shared information-related
rent opportunities (a la Aoki), leading to partly non-adversarial outcomes as well as increases in
human capital investment, thus further promoting intraorganizational trust co-production. 4) A
cognitive hierarchy relating task complexity and the agents” parametric ability to deal with it is
introduced, as in Jaques® Stratified Systems Theory, whereas congruent job design and
equitable (relative) pay lead to X-Inefficiency minimization through optimal use of scale and
scope economies in ability, as well as maximization of intrinsic motivation effects.

An intuitive topological “model” is presented, dealing with the characteristic locus of “requisite
organizations”, internal labor markets, and metering-monitoring based “tayloristic” contracts, on
a three dimensional “culture-population-performance” space. It should be emphasized that quite
a few of the stylized facts herewith proposed have already been imported into current
mainstream microeconomic literature, though in an unintegrated and rather incomplete way.

! Clasificacion JEL: D21/23 (Firm and Organizational Behavior), J41 (Contracts, Internal Labor
Markets), L2 (Firm Objectives), M14 (Corporate Culture), M54 (Labor Management, Job
Satisfaction). Este ensayo reconoce su causa material-eficiente -pero no formal- en una
conversacion (y el desafio implicito que conllevaba) con E. Jaques durante un seminario en
1994 en Buenos Aires, sobre la ingenuidad del discurso “micro” de la economia maistream. El
trabajo resultante ha sido elaborado como antecedente central (por no causa final) para la tesis
de doctorado del autor y, a la vez, como marco tedrico para la linea de investigacion “Nuevas
teorias de la firma” del Area de Economia del Instituto de Ciencias de la U.N.G.S.. Se agradece
especialmente el financiamiento parcial de la Fundacion Aequalis y a quienes, durante los
ultimos 5 afos, han estimulado, enriquecido, comentado y/o discutido diversas ideas, versiones
o secciones del presente trabajo: entre otros, A. Castellanos, R. Gutiérrez, F. Isuani, D.
Heymann, S. Keifman, H. Luna, R. Popovich, H. Solaas, A. Schlemenson, y J. Walter (quienes
quedan, por supuesto, eximidos de toda responsabilidad por los errores e inconsistencas del
producto final).
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Seccion I: Introduccion

En términos coloquiales, este ensayo trabajo pretende avanzar en la
conciliaciéon de ciertas desaveniencias que se observan entre una muy formal y
a veces irrelevante “teoria de la firma” microecondémica y las mas pertinentes y
empiricas pero difusas y ad hoc teorias sociologicas de la organizacion. Se
advierte al lector -y sin que esto constituya juicio de valor alguno- que no han
sido invitadas a la discusion ninguna de las numerosas y efimeras modas sobre
“‘gerenciamiento y afines” que proliferaran durante las ultimas décadas, dado
que lo que se intenta aqui es mas bien una reflexion con eje y contenidos
principalmente epistemologicos.

La investigacion se inscribe en la linea de investigacion referida a las “Nuevas
teorias de la firma y la organizacién’, instituida en el Area de Economia del
Instituto de Ciencias de la Universidad Nacional de General Sarmiento, a partir
del afno 1994. Constituye un primer resultado de un proyecto centrado
alrededor del fenémeno conocido como “desplazamiento de fines”
organizacionales, y se cifie a una discusion sobre la compatibilidad entre la
vision economicista dominante de la “firma” y algunas teorias referidas al
mismo objeto observable, provenientes del campo de la administracion y de la
sociologia organizacional.

Cabe en este punto advertir al lector que, entre otras particularidades del
estudio, se vera enfrentado con un cruce ‘“interdisciplinario” -si es que tal
adjetivo no refiere en ultima instancia al mundo metafisico- que, en
combinaciéon con las limitaciones del expositor, posiblemente torne algunos
pasajes un tanto arduos. En un quiza vano intento por mitigar este problema se
incorpora, al final del trabajo, un muy extenso Glosario presentando de manera
elemental términos, modelos, o conceptos provenientes de ambos campos de
practica disciplinar. Si bien éste no pretende ofrecer una revisién bibliografica
critica ni exhaustiva ni, tampoco, constituir material didactico de nivel
introductorio, su recorrido y consulta puede tener cierto valor marginal de
serendipia.

El cuerpo principal del trabajo se organiza de la siguiente manera: en lo que
sigue de esta Seccion | se describe el “problema” y se expone el abordaje
tedrico; en la Seccion Il se contrastan los dos “paradigmas”™ conmensurables
representativos de las posturas tradicionales respecto del trabajo humano. Se
trata, en primer término, del paradigma “mercantilista” que diera origen al
Paradigma de la Asimetria de la Informacion (PAIl) y aquél otro que, por
contraste y a riesgo de incurrir en cierto grado de arbitrariedad, denominaremos
‘humanista”. Con respecto de las jerarquias de coordinacion y la
especializacion del trabajo, cabe destacar puntualmente que este ultimo
paradigma propone un conjunto de hipétesis alternativas -ocasionalmente

2 Notese que en este caso la palabra esta siendo utilizada en su acepcion coloquial, por cuanto
si se tratara realmente de paradigmas en el sentido estricto de Kuhn (1985) nunca podrian ser
“conmensurables”. En todo caso se trataria de dos PICs (Programas de Investigacion Cientifica
ala LakatosVG) donde uno de ellos (el de mayor grado de formalizacion y aceptacion entre los
economistas ortodoxos) describiria un caso especial del otro, menos riguroso pero mas
abarcativo y relevante. NdA: el superindice V€ indica que el término aparece en el Glosario.



excluyentes- respecto del anterior, pero mas abarcativas y con mayor
contenido empirico (en el sentido lakatosiano).

Inmediatamente después se presenta, en la Seccién Ill, una estilizacién de las
principales hipdtesis de la Teoria de Sistemas Estratificados -y otras
relacionadas o auxiliares- que se proponen como integrables al marco analitico
mainstream, identificando algunos puntos de contacto con trabajos de
investigacion y desarrollos tedricos relativamente recientes. Esta exposicion se
apoyara en una serie de Figuras que explicitan de manera grafica los
principales aspectos de las hipétesis importadas del campo organizacional, asi
como su posible articulacién con la teoria microeconémica estandar.

Para ello, se especificaran en primer término las condiciones del entorno de
operacion de las organizaciones que deberian a priori verificarse para que esta
revision contribuya al corpus tedrico corriente sobre el comportamiento
organizacional, admitiendo que en ciertas circunstancias -que se especificaran
taxativamente- no estan dadas las condiciones de existencia del “tipo ideal” de
organizacion que aqui se postula.

Asimismo se precisara y argumentara la pertinencia y razonabilidad de otro
subconjunto de condiciones que deberian exhibir los agentes, naturalmente
heterogéneos, del “modelo”. A partir de estos elementos se podran recorrer las
diversas combinaciones contractuales a lo largo de las dos dimensiones
identificadas como criticas: el contexto cultural intra organizacional, y las
caracteristicas de la poblacién de agentes disponibles. De la combinacion
complementaria de ambas surgira, asimismo, el factor discriminante entre
ciertos “puntos de equilibrio” de interés tanto analitico como empirico: la
confianza. La tipologia de formas organizacionales alternativas se ilustra
mediante algunos ejemplos concretos.

Completando el sistema conceptual se incorporara una descripcion simplificada
de la hipotesis de “estratificacion cognitiva”, con la pretension acotada de
mostrar cdmo una organizacién del trabajo que articule correctamente los
diversos estratos puede resultar, al momento de organizar la produccion social,
en una solucion dominante respecto del tipo postulado por el PAI (en el sentido
de exhibir una productividad neta sostenible y superior).

Para referir concretamente el modelo presentado a categorias conocidas tanto
por economistas industriales como por socidlogos de la organizacién, se
agrega ademas un contrapunto entre el ya muy conocido “Modelo J” de
produccion (los mercados internos de trabajo que sustentan la forma “toyotista”
que se originara en el Japén de la segunda posguerra del siglo pasado) y los
principales rasgos de una organizaciéon de disefio “ideal” (o requerido) en el
sentido aqui planteado. Asimismo, y aunque con un espiritu bastante mas
especulativo, se desarrolla una suerte de “aplicacion-generalizacion” de la
teoria presentada, extendiendo su légica y su ambito de aplicacion a contextos
inter-organizacionales desligados ya de las “jerarquias gerenciales” explicitas
examinadas en las Subsecciones previas.



Completan el trabajo la Secciéon IV conteniendo algunas conclusiones
necesariamente preliminares sobre el modelo en construccion, el mencionado
Glosario, y una bibliografia cuya extensibn poco usual se relaciona
fundamentalmente con la naturaleza de “cruce” disciplinario del presente
ensayo. Cabe mencionar que tanto los Recuadros como el Glosario pueden ser
leidos de manera completamente independiente del texto, o incluso omitidos en
una primera lectura rapida, al igual que las escasas expresiones matematicas.

Organizando diversas definiciones de “Organizaciéon”

A lo largo de este ensayo se especifican y contrastan, se diferencian o se integran,
diversas acepciones mas o menos cercanamente emparentadas o compatibles del
sustantivo “organizaciéon”. Se esquematizan aqui las relaciones entre las principales
variaciones del vocablo utilizadas, sin pretender una taxonomia exhaustiva.

Entendemos con A. Schlemenson (1987, pagina 38) por organizacion “un sistema socio-
técnico integrado, deliberadamente constituido para la realizaciéon de un proyecto concreto,
tendiente a la satisfaccion de necesidades de sus miembros y de una poblaciéon o
audiencia externa, que le otorga sentido”. Notese que: i) no hay vestigio de criterios de
eficiencia o de variables a maximizar; ii) se requieren procedimientos de coordinacion
interindividual; y iii) que la definicion no supone necesariamente una division del trabajo al
estilo de A. Smith (ni, en principio, implica el uso de forma alguna de herramental
exosomatico: bien podria tratarse de “métodos sin maquinas”).

Asi, tanto un contrato “spot” (como los que presentan las versiones mas sencillas de la
teoria del Principal y del Agente), como una asociacion de pares (cooperativas, ONGs,
corporaciones profesionales y sindicatos, clubes, clero, distritos politicos), o una JRG
(Jerarquias de Respondibilidad Gerencial ? ya fueran requeridas o anti-requeridas)
conforman “organizaciones” independientemente tanto de la “propiedad del capital”
(empresa privada con fines de lucro vis & vis empresas publicas; véase un enfoque de
TCT en Williamson, 1999) como de la supuesta naturaleza de los objetivos (“bien comun”
o fines particulares).

También cumplen con esa definicion de organizacién: i) las formas pre-burocraticas
caracterizadas por el patrimonialismo y el personalismo, el nepotismo, y la venalidad; ii)
las alienantes (represivas, 0 que explotan o esclavizan a miembros) y las “mafiosas” (que
expolian a los no-miembros); y -de manera acotada- iii) las metaorganizaciones (tratadas
en el Anexo 1) en donde el grado de integracion (o de acople parcial) es menor pero en las
cuales pueden identificarse meta-objetivos del conjunto.

Todas estas formas de organizacién estan a su vez interpenetradas por relaciones de
poder, que suelen manifestarse a través de la aparicién de coaliciones y del efecto de
“desplazamiento de objetivos” (ver Vispo, 2006, en prensa). Si bien estos fenémenos no
constituyen el eje del presente estudio, la definicion adoptada reconoce expresamente que
tanto el sistema politico interno como los factores relacionados con el contexto constituyen
dimensiones relevantes del analisis. En el caso de las organizaciones anti-requeridas los
efectos negativos de las pujas de poder derivadas de una alineacién de objetivos
inconsistente se observan en padecimientos individuales o colectivos; en el no
reconocimiento de las capacidades; en maltratos, inequidades, discriminacion, o abuso de
poder, y en al falta de respeto a los derechos y especificidades de las personas.

® Las formas organizacionales conocidas como “burocracias” (en su acepcion estrictamente
técnica, y no en la frecuentemente justificada caricatura peyorativa a la Von Mises, 1944) son
JRGs por antonomasia, ya fueran rigidas (a la Weber'®) o flexibles (como en el Modelo J:
véase Seccion I11.6).




I.1: Planteo del problema.

Se aborda ahora, tal como se anticipara, el analisis de una serie de hechos
empiricamente observables que suelen plantear inconvenientes para la teoria
microeconomica de la firma y de la “Agencia”, entendiendo a ésta como la
extension corriente del modelo candénico de maximizacion de beneficios
estructurada, por ejemplo, sobre los siguientes supuestos:

i) aversion al riesgo'® (y neutralidad ante el riesgo) del agente (y del
principal);
i) aversion absoluta al esfuerzo'® (id est. desutilidad crecientemente

creciente del esfuerzo);

iii) individuos egoistas (los atributos de las funciones objetivo no muestran
dependencias interindividuales), invariablemente maximizadores (no se
utilizan heuristicas meramente “satisfactorias”), intertemporalmente
consistentes, y capaces de tomar decisiones racionales;

iv) asimetria de informacion'®: moral hazard (informacién privada ex post o
“riesgo moral”'®) y seleccion adversa*® (informacién privada ex ante);

V) distribucion normal de las variables estocasticas: NV (0,1);

Vi) desarrollo secuencial de un juego estratégico en donde el Principal
ofrece una tecnologia de contrato a partir de su menu disponible, y el
Agente (o el subcontratista, o la firma regulada®) responde maximizando
su utilidad (que comprende exclusivamente componentes monetizables)
mediante la igualacion de sus costos y beneficios marginales, y sujeto a
las restricciones de participacion e incentivos'e.

De este tipo de “mundo” se suele desprender la optimalidad de los contratos de
incentivos lineales y una concomitante recomendacion teérica del “pago por
pieza” como contrato dominante: aunque no se esfuerce, el agente recibe un
salario igual a su utilidad de reserva’®, mas un componente variable (segun la
medida en que resulte asegurado por el principal ante riesgos exdgenos)
proporcional al esfuerzo “observado” o probabilisticamente verificado. El agente
capta para si las rentas derivadas de la existencia de informacion asimétrica
y/o el Principal incurre en costos de verificacion.

Ademas de su utilidad descriptiva, cierto poder explicativo, y la robustez de las
predicciones que de él se derivan en determinados contextos, el paradigma5 de

* Para la extension de este enfoque a los problemas de regulacién y privatizaciones, véase
Vickers y Yarrow (1988), o el tratamiento formal de Laffont y Tirole (1993). Notese que casi
todos los supuestos itemizados son ademas consistentes con la “Teoria de los Costos de
Transaccion (TCT) de Williamson (1989, y también 1999).

° Téngase en cuenta que la palabra “paradigma” esta siendo utilizada en el sentido mas bien
laxo del Kuhn tardio, como por ejemplo en Reder (1999); véase asimismo la discusion al
respecto en Lakatos (1974, 1983) y también Feyerabend (1981).



la asimetria de la informacion (en adelante, PAI®) resulta comparativamente
parsimonioso, inconsutil, y suficientemente elegante al momento de
contrastarlo con el conjunto heterogéneo constituido por “el resto”’ de los
modelos que, de una forma frecuentemente ad hoc, no llegan a ofrecer un
sistema alternativo a pesar que algunos de ellos, ocasionalmente, muestren
mayor contenido empirico puntual (en el sentido lakatosiano) frente al primero.

A pesar de la proliferacion de modelos, es frecuente observar cierto grado de
oposicion -o contradiccion- entre las predicciones del paradigma estandar (que
usualmente identifica equilibrios de Nash'®) y la abundante evidencia de
experimentos controlados; en efecto, en muchos casos los resultados
solamente pueden explicarse aceptando la violacion de supuestos cruciales
sobre la “racionalidad” del agente.

Valga como ejemplo concreto de esto ultimo el caso conocido como “Juego del
Ultimatum”, en el cual un jugador dispone de cierta (pequefia) suma de dinero
para repartir entre él y el segundo jugador, quien debe aceptar o rechazar la
propuesta del primero (si éste rechaza, ninguno obtiene nada): el equilibrio
perfecto del juego predice que el primer jugador planeara ofrecer al segundo
una participacion cero, y el segundo planeara aceptar cualquier oferta que se le
haga puesto que solo puede estar igual o mejor (en el caso de recibir alguna
participacion). Sin embargo, la evidencia experimental indica que, en promedio,
el segundo “castiga” al primero cuando no ofrece una participacion
“equitativa”®; el primer jugador tendria una probabilidad de alrededor del 50%
de ver su oferta rechazada cuando ésta resulta inferior al 30% de la suma total
en juego. Asi,

“.. los criticos [de la teoria tradicional] interpretan que los resultados [de las
experiencias] demuestran que el paradigma de optimizaciéon [...] esta
fundamentalmente errado. Por el contrario, el comportamiento frecuentemente
se explica en términos de normas sociales...” o

® Para este ultimo corpus de teoria véanse por ejemplo el material introductorio de Prescott
(1999); Fama (1980); las revisiones criticas de Lazear y Oyer (2003), Prendergrast (1999b),
Hart y Moore (1990), Rosen (1985, 1990); Holstrom y Tirole (1989); o el “Summaries of Articles
on Incentives and Organizations” compilado por el Leverhulme Centre for Market and Public
Organization. Para un inventario de los problemas y anomalias acumulados en el paradigma
tradicional: McFadden (1998); Thaler (1993); Rabin (2001); Rabin y Thaler (2001); y la columna
intitulada “Anomalies” en el Journal of Economic Perspectives ( p. ej. en los numeros 2(3) 1988;
3(1) 1989; 4(1) 1990; 4(2) 1990; 5(1) 1991; 15(1) 2001 ); y también en cierta medida Hart
$2001) y Prendergast (2000).

Id est., aquellos modelos que relajan alguno de los supuestos cruciales del PAI postulando,
por ejemplo, agentes representativos reciprocantes, o heuristicas de “satisfaccion” de objetivos,
aversion “débil” al esfuerzo, tipologias polimorfas de agentes, evolucion enddgena de las
Ereferencias (cooperacion, pertenencia, identidad), etc.

Con valor algo mas que anecdotico o jocoso, véase el articulo de Brosnan y de Waal titulado
“Monkeys reject unequal pay” (Nature, 2003). Sobre la aversion a la inequidad (en la tradiciéon
de Okun) véase por ejemplo Glesjer et al (1999), Fehr y Schmidt (1998), Rabin (1993), y
también Amiel et al (1996); explicaciones alternativas del fendmeno pueden hallarse por
ejemplo en Eshel et al (1998).
® Tomado de Samuelson (1997, Chap. 5: The Ultimatum Game, trad. propia); en el caso
puntual analizado por el autor, la norma implicita aludida seria “jugar de manera equitativa”.
Para solucionar la divergencia, el autor propone un esquema de EES (Evolutionary Equilibruim
Strategies) donde el resultado depende del aprendizaje registrado en el horizonte temporal en
que se juega el juego (véase ademas Rabin, 1997; y Andreoni y Samuelson, 2004).



Posiblemente este tipo de dificultades resultarian remontables con cierto grado
de naturalidad en la medida en que se dispusiera de una teoria
“organizacional” 10 integrada, para explicar aquellos fendmenos que,
correspondiéndose con los datos concretos y regulares de la vida de las
organizaciones, resulten a la vez de interés para la microeconomia. Cabe
anticipar que un ejemplo crucial de la conjuncién de problemas significativos
para ambas disciplinas es la recurrencia histérica de formas de organizacion
Jerarquica de la complejidad en el ambito de la actividad productiva humana, ya
fuera ésta desplegada en las firmas, algun otro tipo de organizacién, o inclusive
los mercados'".

A falta de tal marco integrador, a lo largo de por lo menos las ultimas dos
décadas diversos autores han ido enriqueciendo la “teoria de la firma”
heredada (entendida en este trabajo como comprendiendo también otros tipos
de organizaciones), mediante la incorporacion y modelizacion ad hoc de
“hechos estilizados” importados de variadas disciplinas sociales y humanas,
tales como la psicologia (por ejemplo la teoria de la “disonancia cognitiva®), la
sociologia y la dinamica de los grupos humanos (normas, conformidad, o
status...), la ciencia politica (problemas de accidn colectiva y eleccién publica),
la antropologia (p.ej. el ‘“intercambio de regalos”), o la teoria de la
administracion (estructura, colusion y auditoria) y el calculo actuarial de
seguros (moral hazard). En otras ocasiones, las referencias a estos “hechos”
observados en -y analizados por- otros campos del conocimiento se utilizan
para ilustrar, validar o, por lo menos, brindar plausibilidad a los resultados
obtenidos, aun cuando la dinamica del modelo propuesto no haya sido
importada o muy cercanamente inspirada en la disciplina de origen.

Por tomar solamente algunos de los numerosos ejemplos salientes de la
bibliografia reciente'?, pueden mencionarse como representativos los trabajos
de Bénabou y Tirole (2000, sobre la autoconfianza’®), O’Donoghue y Rabin
(2001a, sobre las adicciones), Akerlof y Kranton (2003, sobre la identidad en
las organizaciones'®); o Bowles’® y Gintis (1998, 2000, 2001, sobre
cooperacion, preferencias endogenas, y normas y monitoreo grupal), y Henrich
(2004, evolucion de las preferencias). Aun antes, cabria citar a Ainslie (1992,
sobre multiples “yoes”) y los estudios de Elster (1997, 1998) sobre las
‘racionalidades” y la “irracionalidad” y, por supuesto, los clasicos trabajos de
Simon y Guetzkow (1957"¢) modelizando la dinamica grupal de Homans (1977)
y los mecanismos de conformidad que identificara Festinger (1957).

A su vez y en forma congruente, a partir de estas diversas fuentes
extraeconomicas de datos, evidencias, y “hechos estilizados”, se inspira una
creciente actividad de disefio de situaciones experimentales llevadas a cabo
mediante cuidadosos dispositivos de laboratorio (Fehr'® y asociados sobre
reciprocidad: 1998, 2000a, 2000b, 2002); o el meta analisis de evidencias

' E| término comprende, en este contexto, todos los demas aspectos extraeconomicos de la
actividad productiva de los individuos que no son susceptibles de ser reducidos -con un minimo
grado de realismo- a “efectos-precio”.

" Véase Simon (1997, Chapter I11.2: “Organizations and Markets”) y, en similar sentido, Stigliz
1989).

gz A manera de survey, véase por ejemplo Rabin (op. cit.) y Tirole (2002).



disponibles (Frey y asociados, y Bohnet et al sobre “crowding-out Y¢”

motivacional, 1997, 2000, 2001); o mediante el uso de técnicas econométricas
para el analisis de experimentos naturales basados en casos puntuales (p.ej.
Bandeira et al, 2004 y Lazear,1996; véase asimismo Encinosa lll et al, 1997).

En general, los resultados asi obtenidos complementan, califican o extienden
diversos modelos pero no suelen brindar refutaciones concluyentes -ni
corroboraciones incontrastables- para el conjunto de predicciones dominante
de una teoria “micro” estandar. Asi por ejemplo, los dos ultimos estudios
mencionados son presentados por los autores como evidenciando de manera
practicamente definitiva la consistencia de la hipotesis de aversion al esfuerzo,
omitiendo la posibilidad de que ambos comportamientos observados fueran
endégenamente condicionados por la estructura del contrato, lo cual es muy
frecuente en tareas que involucran una complejidad cognitiva minima
(tipicamente trabajos de los denominados shop floor™).

Teniendo en cuenta sin embargo la notable complejidad y mutidimensionalidad
del fendmeno bajo estudio parece cuando menos osado pretender obtener -0
hallar- un “experimento crucial” (en el sentido de Popper); la realidad sugiere en
cambio que las investigaciones en este campo continuaran avanzado en el
lento muddling through que caracteriza a tantas otras indagaciones cientificas.

'3 Véase Rosen (1990) para un survey sobre este tema, pero centrado en el mercado de
ejecutivos y gerentes. Cabe notar que el famoso “contraejemplo” de E. Mayo (1949) que diera
origen a la “escuela de las relaciones humanas”, ha sido reevaluado a la luz de errores
metodoldgicos evidenciados en la interpretacion de los datos originales (véase entre otros Rice,
1982) y no contradice lo aqui afirmado. En sentido opuesto, y tal como se vera mas adelante,
parece claro que diversas formas de enriquecimiento de la tarea (job enrichment) si tienen
efectos motivacionales significativos y usualmente persistentes.
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.2: Sobre la propuesta teérica

En este trabajo se analizara, por supuesto, solamente un aspecto parcial y
especifico de entre estos multiples temas problematicos y disputables de la
“microeconomia de la firma” actual. Nos interesa aqui, concretamente, explorar
qué sucede cuando se enriquece la funcién de reacciéon del agente con
atributos “genéticos” y supuestos comportamentales consistentes con una
teoria organizacional especifica que, cabe aclarar, resulta también discutible: la
Teoria de Sistemas Estratificados (en adelante, TSE) que desarrollaran a lo
largo de varias décadas Brown y Jaques (1971), Jaques (1977), y otros
colaboradores ™. Para ello sera necesario simplificar y estilizar esa teoria
organizacional, razéon por la cual la “version” presentada perdera
indudablemente parte de su riqueza conceptual y puede eventualmente
aparecer, a los ojos entrenados de los expertos y practicantes, como algo
distorsionada o empobrecida.

A partir de este ensayo de integracion nos preguntaremos si persisten los
resultados que predice el paradigma dominante; o si en todo caso éstos deben
entenderse como un caso especial dentro de un marco analitico mas
abarcativo y ajustarse, en consecuencia, a “leyes” o regularidades de orden
l6gico jerarquico superior en el sentido empirico-falsacionista de, por ejemplo,
K. Popper (1972, 1994). Estas “leyes” (axiomas) de comportamiento
provendrian, en este caso, de disciplinas extraecondmicas, procedimiento
metodolégico éste que resulta causalmente inverso al de “extender” el
paradigma microeconomico estandar (los axiomas y las reglas de derivacion) y
tratar la evidencia inconsistente como anomalias Y¢'° puntuales a explicar o
encapsular’®.

Conviene aqui adelantar que la TSE postula, a partir de abundante evidencia
empirica adquirida a través de la observacion, analisis, e intervencién en
organizaciones, la existencia de un conjunto de caracteristicas -o condiciones-
organizacionales aproximadamente analogables a lo que los economistas
denominarian “mercados internos de trabajo”¢'’, cuya integracién sistematica
en un marco de complementariedad entre los criterios de eficacia, eficiencia, y
equidad, resultaria en una “organizacion requerida” ‘°.

" No es ésta, sin embargo, la primera vez que se utilizan en nuestro campo disciplinar trabajos
o conceptos de este autor: véase Calvo y Wellisz (1979), y Mayer (1960); sugestivamente,
ambos trabajos de alguna manera tratan sobre la relacién entre las “jerarquias y las habilidades
cognitivas”. Incidentalmente, resulta sugestivo el error conceptual de White (1992, en Nohria y
Eccles, pag. 100, tercer parrafo) al imputarle a Jaques no haber percibido la asimetria en el
“timing” y los horizontes temporales “vistos desde ambos lados”, ni la “asincronia entre las
escalas social-temporales entre diferentes contextos” (trad. propia; numerosos contraejemplos
pueden hallarse en Vispo, 2004).

" En el sentido que las entiende Lakatos (1974, 1983); sobre la “explicacion” en economia
véase también Blaug (1980), Granovetter (1995), y Reder (1999).

'® Debido a su innegable representatividad como examplar epistemoldgico (en el sentido de
Khun) véase el articulo “De gustibus non est disputandum" de Becker y Stigler (1977).

' Por ejemplo en su version “japonesa” (véase por ejemplo Aoki, 1984, 1986 y 1988), aunque
con formas de accountability’® individual y no grupal (véase Doi, 1973 y 1986, Minami, 1971, y
la Subseccioén 111.6 infra).
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Esta teoria supone, simultaneamente, que la mayor parte -0, por lo menos, una
proporcion significativa- de los agentes exhiben normalmente comportamientos
de naturaleza reciprocante'® (y son, por ello, necesariamente “sociales”: Fehr y
Schmidt, 1999; Gatcher y Falk, 1999) y, muy especialmente, que las
capacidades cognitivas individuales no evidencian una distribucion gaussiana
normal'® (ni tampoco logistica¥®), sino estratificada y asimétrica a lo largo de
una dimension mensurable. A su vez, el despliegue efectivo de estas
capacidades en el nivel que correspondiera constituye, en el marco de un
mercado interno de trabajo, una poderosa fuente de motivacion intrinseca para
el agente y puede existir, por lo tanto, y en el rango relevante, cierto grado de
“preferencia por el esfuerzo”® '°.

La conjuncion de estos factores resultaria entonces en una organizacion
‘requerida” (en adelante OR), que debe entenderse como un tipo ideal y, si se
prefiere, extremo. Estas “organizaciones requeridas” -con su estrecho ajuste
entre las estructura de puestos y las capacidades?®® actuales y potenciales de
los individuos- resultan de una arquitectura institucional explicita y consciente,
desempefiando, mutatis mutandis, una funcion teorica contra-analogable al
supuesto de los “mercados perfectos” que resultan de la acciéon no planificada
de la “mano invisible” en la teoria micro estandar. Por esta razon las ORs
pueden ser utilizadas a manera de benchmark’® o parametro comparativo, al
momento del disefio, por ejemplo, de las secuencias de contratos quasioptimos
que contemplen razonablemente, ademas de la eficiencia de la organizacion,
los intereses de carrera de los agentes (esto equivale a decir que se
“maximiza” el beneficio social neto, con agentes sociables).

Tal como se vera con mayor detenimiento mas adelante (Seccion lll), esta
teoria introduce expresamente la dimension temporal y la intencionalidad en la
accion humana intraorganizacional y, en este sentido, contrasta con la
“reversibilidad temporal” (donde T «-> - T ?") de la mecanica clasica newtoniana
que inspira en Ultima instancia el soporte matematico (Hamiltoniano,
programacion dinamica) de la microeconomia neoclasica.

El fendmeno de distribucion estratificada de las capacidades individuales en
base a los diferentes alcances del horizonte temporal “natural’®® se relaciona de

'® Cabe destacar que, por ejemplo, Dewatripont y Tirole (1999) modelan esta posibilidad con la
forma funcional ( k - €)* en vez de la méas usual forma - (¢? ), donde ¢ representa el esfuerzo y k
un cierto cuantum de la preferencia aducida. Nétese que, tanto en este caso como en Lazear'®
(2003b), el tramo de preferencias “andémalas” por el esfuerzo no esta incorporado de manera
sustantiva ni estructural y, por ende, resulta teéricamente inconsecuente.

¥ Tal y como se vera mas adelante, existen evidencias sistematicas de este tipo de preferencia
heterodoxa, especialmente cuando la “alta calidad” correlaciona positivamente con el nivel del
esfuerzo (véase por ejemplo Deming, 1989).

2 Esta congruencia se refiere especificamente al grado de discrecionalidad'® temporal.

! Notese que esta reversibilidad (equivalente a la ausencia total de friccién y de costos de
transaccion) implica que no interesan los procesos y la sendero-dependencia, sino mas bien los
estados de equilibrio final (véase por ejemplo Georgescu-Rdegen, 1975).

2 |a palabra “natural” alude al nivel dptimo sustentable de complejidad y desafio en el trabajo
(y por lo tanto el punto de eutrés; ver “Yerkes-Dodson” en el Glosario). Nétese ademas que
algunos modelos recientes basados en distintas formas de descuento hiperbolico (por ejemplo
O’Donoghue y Rabin, 2001a y 2002) estratifican a los agentes, de hecho, de manera algo
similar (naives, parcialmente naives, y sofisticados).
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manera inmediata con la aparicién de formas de organizacién del tipo conocido
como “jerarquias”, fenomeno que diversos autores en la tradicion de Coase
(1937, 1992) como por ejemplo Williamson (1975a, 1989, 1991, y 1994)
oponen a los “mercados” en tanto que ambos se consideran las formas polares
de produccion. Resulta en este sentido un hecho destacable que se hayan
postulado diversas teorias explicativas del fendmeno de organizacién
jerarquica o, en todo caso, de algunas de sus manifestaciones mas evidentes,
tales como por ejemplo la estructura de las escalas progresivas de salarios o la
dinamica de las “carreras” en los mercados internos de trabajo®.

Asi, entre otros abordajes al tema cabe mencionar la “teoria general” de la
arquitectura de la complejidad de Simon"® (1957, basada en la simplificacion
recursiva de los requerimientos de informacién), Mayer'® (1960, habilidades e
ingresos); o los trabajos mas recientes de: Arrow (1974 y 1985, los limites de la
firma); Beckman (1977, funcion de produccion gerencial); Calvo y Wellisz, y
Yang (1978; 1995, sobre costos y grado de supervision); Keren y Levhari’®
(1979, alcance optimo de control); Lazear'® y Rosen (1979, 1991, 2003; 1986,
promociones y torneos); Cremer'® (1980, 1993, conocimiento compartido);
Geanakoplos y Milgrom (1991, limites de la atencion gerencial); Van Zandt"®,
Van Zandt y Radner, y Radner (1986, 1996, 1998, 2003; 2001;1992 sobre
jerarquias y economias en el procesamiento de la informacién en las
organizaciones); Quian (1994, pérdida de control); Auriol et al (2001, incentivos
en las jerarquias); Prescott y Visscher, Kreps'®, Carrillo y Gromb, y Hermanlin
(1980, 1982 y 1990, 1999 y 2002, sobre capital y cultura organizacional); Hart y
Moore"® (1990, coordinacién y especializacion); Holsmtrom (1999, incentivos
manageriales dinamicos); Garicano'® (2002, adquisiciéon de conocimiento
especifico); Sah y Stiglitz (1985, falibilidad y disefio poliarquico); Acemoglu"® et
al (2005, contratos incompletos y complementariedad); etc.

Estas cuestiones, que podemos provisoriamente rotular como de “incentivos y
jerarquias”, constituyen en la actualidad un sub-campo disciplinar plenamente
vigente y activo de la microeconomia. En este sentido, la investigacion aqui
planteada permanece inscripta en la tradicion heredada -especialmente en
términos epistemologicos y metodolégicos- aunque sin  embargo la
aproximacion al nudo tematico se organiza alrededor del eje temporal del
trabajo, dimension que suele permanecer tacita en las aproximaciones
recientes.

En efecto, ninguna de estas teorias pretende capturar de manera directa las
marcadas diferencias cualitativas que suelen aparecer entre los distintos
niveles jerarquicos de la organizacion del trabajo, como consecuencia de las
diferentes habilidades requeridas de los agentes para realizar juicios referidos
al futuro y, por lo tanto, para desplegar con cierto grado de éxito sistematico

% Implicitamente estamos suponiendo que existe un conjunto de caracteristicas invariantes del
trabajo humano en gran escala coordinado bajo fiat administrativo; de hecho, tenemos noticias
escritas de este fendmeno por lo menos desde los cédigos Akkadiano y Hammurabi (circa 1900
AC; ver George, 1972). Por ende, el tema que nos ocupa es el trabajo humano organizado de
manera jerarquica y, consecuentemente, con cierto grado de especializacion funcional (si bien
en un mundo smithiano lo segundo no implica necesariamente lo primero).
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sus planes. En particular, queda omitida la dimensién de la intencionalidad **de
la accion humana, apareciendo ésta invariablemente como una reaccion
mecanica ante el estimulo (id est. el contrato ofrecido): el paso del tiempo suele
entenderse como un dispositivo sin mayor relevancia analitica; mero “tick” de
un reloj que permite definir una secuencia y ordenar los eventos y las
precedencias del arbol de decisibn que, como en la forma extendida de la
“teoria de los juegos”, debe especificar completamente las acciones posibles y
los resultados de la interaccién, eventualmente sujetos a una asignacidn
exogena de probabilidades.

Se postula entonces que la introduccion de esta dimensidon temporal de manera
estructural y sustantiva ?° permitiria proponer un conjunto de hipétesis
alternativas -y eventualmente contrastables- para generar una tipologia mas
rica y realista de agentes; explicar de manera no trivial el rol diferencial de los
distintos niveles jerarquicos; justificar la importancia decreciente de los
contratos “spot” caracteristicos del PAl en la medida en que se asciende en la
escala jerarquica; y analizar los cambios en el balance entre los incentivos
exogenos y la motivacion intrinseca (véase por ejemplo Deci'®, 1971 y Ryan y
Deci, 2000; Kreps, 1997).

Por otra parte, y en el contexto del sistema econdmico (entendido como el
agregado de agentes productivos en interaccion) las hipdtesis a presentar
permitiran eventualmente revisitar, si bien un tanto superficialmente, algunas
cuestiones “clasicas” referidas al proceso de division del trabajo y el rol de la
dotacion inicial de recursos naturales. En particular podriamos preguntarnos,
en la tradicion de Baumol (1968, 1990) si -y como- la distribucion y articulacion
de la poblacidbn segun esas capacidades estratificadas, en un contexto
caracterizado por determinada estructura de oportunidades y creencias,
condiciona las posibilidades y el ritmo de la acumulacién de capital humano e
introduce una no ergodicidad'® clave en el desarrollo de los “paises” o
sociedades?®.

? También Von Mises (1996) se pregunta: “... es posible comprender la accién humana
intelectualmente si uno se niega a comprenderla como comportamiento significativo e
intencional, orientado al logro de objetivos definidos...?” (trad. propia).

% En este sentido, véase especialmente Jaques (1984).

% Esta tarea se abordé en un estudio paralelo y complementario del presente: Vispo (2004).
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Seccion ll: Dos Paradigmas (y tradiciones) Conmensurables.

En esta Seccién se analizan con cierto detenimiento los dos paradigmas
tradicionales mencionados en la Introduccioén, referidos a la relacion entre el
trabajador (o “agente”) y su trabajo (o el “esfuerzo” desplegado). Ambos
términos (el individuo y su actividad productiva, en el sentido de no-ludica)
mantienen una estrecha relacién de causacion mutua: el primero, al actuar en
su ambito laboral-social, construye y adquiere en parte su propia identidad y, a
su vez, busca moldear e influir sobre ese entorno?’. Media entre ambos un
término no observable que se representa frecuentemente como un gradiente de
“utilidad” (en el sentido de la satisfaccion de necesidades) que explicaria las
acciones concretas observadas.

Uno de los paradigmas, cuyo origen conceptual puede rastrearse aun a la
época precapitalista, postula que la naturaleza del agente es consistentemente
oportunista en el contexto del “contrato” de trabajo, debido fundamentalmente a
su aversion al esfuerzo. En contraste con los supuestos que esta tradicidén
implicitamente conlleva, se presentara sintéticamente una segunda visién -
proveniente de disciplinas como la sociologia y psicologia de las
organizaciones- que destaca un conjunto alternativo de rasgos que describen
con mayor grado de realismo y generalidad la relacién que existe entre el nivel
del “esfuerzo productivo” desplegado por el Agente en su puesto de trabajo, y
el de la “utilidad” que derivaria de dicho esfuerzo.

Ademas de una sintesis critica de estas dos concepciones “estilizadas” -y en
apariencia opuestas- del esfuerzo desplegado en ocasion de la actividad
laboral humana?, se discutira brevemente otro supuesto complementario
asociado; a saber, aquél que afirma la posibilidad de “homogeneizar” -aunque
mas no fuera conceptualmente- los diversos tipos de “trabajo” a lo largo de una
dimension continua cuantitativa. Esto es, que las diversas calidades de trabajo
observadas (productividad, habilidad, capacidad de juicio) serian reducibles,
sustituibles o convertibles entre si.

7 Notese que esta concepcion en realidad es post-clasica, puesto que en la época
grecorromana quien trabajaba para ganar su sustento cotidiano no era en verdad un “hombre
libre” en el sentido de la posibilidad de participar en la vida de la polis (véase Arendt, 1993,
especialmente Cap. Il).

® En este analisis no se incorporan otras variables sociales pertinentes que influyen
significativamente tanto en el desempefio “objetivo” del trabajador como en la valoracion de su
utilidad subjetiva, tales como los usos y normas grupales (p.ej.: Mayo, 1975; Elster, 1989; o
Huck et al, 2003), el ethos socialmente condicionado (p.ej.: Weber, 1984); o la cultura
organizacional (p.ej.: Schein, 1988; Denison, 1991). Consultese asimismo la literatura referida a
las RDP (Preferencias Dependientes de Referencias); por ejemplo Munro y Sugden (2003),
Kdszegi y Rabin (2005), Daido e Itoh (2005).
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I.1: Sobre la filiacion “mercantilista-taylorista” del PAI?°

Desde antes aun del surgimiento y consolidacién de la era del capitalismo
industrial, el supuesto basico respecto de la “relacién entre la utilidad y el
esfuerzo” en el contexto de la relacion de trabajo (en adelante denotada por la

expresion 5U/5§ %) quedd implicita pero elocuentemente expresado en la
denominada “curva de oferta de trabajo clasica”. En efecto, este supuesto ya
habia sido explicitado en el periodo mercantilista: dado que -tal como afirmaba
de Mandeville en la Fabula de las Abejas- “La educacion arruina al que merece
ser pobre”, se prescribian en consecuencia explicitamente salarios reales “de
frustracion” 3. Esta construccion conceptual pretendia captar la supuesta
“holgazaneria” de los trabajadores quienes en promedio, en el margen, y a
partir de cierto nivel de salario real (apenas superior al nivel de subsistencia y
reproduccién) pasarian a ofrecer menos (y no mas) trabajo ante ulteriores
incrementos en el salario real®.

A fines de comprender la “funcién de reaccion” intuitiva pero explicitamente
postulada por los estudiosos y comentaristas del mercantilismo, cabria recordar
las extremas condiciones de trabajo -y las controversias sobre la “leyes de
pobres”- durante el Siglo XIX en las grandes urbes de Gran Bretafia®>. En
efecto, ya unas cuantas décadas antes de las descripciones y denuncias
mencionadas en la Nota 33 infra, Adam Ferguson y, apenas después, Adam
Smith, se referian criticamente a lo que actualmente se conoce como
“alienacion” laboral (entendida en tanto oposicion hegeliana entre el sujeto y su
obra), tal como queda reflejado por ejemplo en los siguientes pasajes:

“... el mendigo, que depende de la caridad; el trabajador, que labora
pesadamente para poder comer; el mecanico, cuyo arte no requiere el uso del
[in]genio, se ven degradados por el objeto [al que dedican sus esfuerzos], y
por los medios utilizados para obtenerlo.” **

“Con los progresos en la division del trabajo... la ocupacion de la gran masa
del pueblo se reduce a muy pocas y sencillas operaciones. Consideremos, sin
embargo, que la inteligencia de la mayor parte de los hombres se perfecciona

2 Notese que este paradigma se corresponde casi estrictamente con la metafora “mecanicista”
de Morgan (1991), especialmente en cuanto al criterio de “eficiencia”, la racionalidad
(instrumental), la especificacion de tareas (contratos) y el énfasis en el control.

%0 Expresado un tanto mas formalmente, la relacién 6v/d€ tendria signo negativo a lo largo del
tramo relevante del primer -y eventualmente cuarto- cuadrantes en R?. Consistentemente con
esto se suele suponer, de manera bastante verosimil, que la segunda derivada tendria signo
mayor que cero; esto es, que la “desutilidad” (costo) generada por el esfuerzo creceria en
forma no lineal, sino acelerada.

*" De hecho, el salario de subsistencia (o, mejor, dicho, la “ley de hierro de los salarios”) es un
supuesto fundamental para obtener el estado estacionario caracteristico de la dinamica de los
modelos “clasicos” valor-trabajo (véanse por ejemplo los modelos de Ricardo-Pasinetti o de
Baumol, sobre esto también: Cap. 3 y Notas Complementarias en Ekelund y Hébert, 1991).

2 Notense las connotaciones moralizantes que podrian llegar a derivarse de dicha
interpretacion.

¥ véase por ejemplo la descripcion del “Oliver Twist” de Dickens; el analisis que hace Marx de
la “Acumulacion Originaria” (El Capital, Cap. XXIV); o Hobsbawm (1997, especialmente Caps. 9
a 13).

* Ferguson, 1767 (trad. propia).
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naturalmente en el gjercicio de sus ocupaciones ordinarias. Un hombre que
gasta la mayor parte de su vida en la ejecucién de unas pocas operaciones...
casi uniformes en sus efectos, no tiene ocasion de ejercitar su entendimiento
o adiestrar su capacidad inventiva en la busqueda de varios expedientes que
sirvan para remover dificultades que nunca se presentan®. Pierde asi,
naturalmente, el habito de aquella potencia, y se hace todo lo estupido e
ignorante que puede ser una criatura humana [ ... ] Adquiere, pues, la
destreza en su oficio peculiar a expensas de sus virtudes intelectuales (y)
sociales... Aun en las sociedades civilizadas y progresivas, éste es el nivel a
que necesariamente decae el trabajador pobre, o sea la masa del pueblo, a
no ser que el Gobierno se tome la molestia de evitarlo.” >

En forma complementaria y en similar sentido, Smith anticipaba también en
la misma obra los problemas caracteristicos de la “relaciéon de agencia”, tal
como permite inferir el siguiente extracto de parrafos®’:

“.. suele ocurrir que la mayor parte de los titulares de las acciones apenas se
interesan en los negocios de la companiia... [y] de buen grado se contentan
con los dividendos... que les pagan los directores de la sociedad.... [...] Pero
como los directores de estas compafiias administran caudales ajenos, y no
los propios, no es de esperar que pongan en su manejo ... vigilancia y
diligencia extremada... prestan poca atencion a las cosas nimias... la
negligencia y la prodigalidad suelen siempre prevalecer...” (ibidem Nota 36).

Es sobre la base de esta ontologia de la naturaleza humana que alrededor de
dos siglos después Shapiro y Stiglitz (1984)% sintetizaban asi la version
moderna del pensamiento tradicional mercantilista respeto del trabajo: “[por lo
tanto] con monitoreo imperfecto y pleno empleo, los trabajadores elegiran
incumplir® (“to shirk’®, en el original). En otras palabras, la relacién laboral
consiste en que el/la trabajador/a pone a disposicion de aquellos investidos con
autoridad sus capacidades pero, invariablemente, de manera reticente. Esto
es, minimizara toda vez que pueda el esfuerzo* y captara para si todas las
rentas de informacién que ofrezca el entorno (ver “Informacién” en el Glosario).

%% Cabe notar la proximidad conceptual de este razonamiento puntual con la formulaciéon que
ofrece Jaques en referencia al despliegue de las capacidades humanas (Seccion Il y Glosario).
%% Smith (1776), Libro Quinto, Capitulo I, Parte 111, Articulo I1.

%" Smith analiza también en el mismo Capitulo, aunque tangencialmente, el “problema de los
incentivos” al discutir la diligencia de los profesores universitarios, la efectividad de los
establecimientos religiosos, y la financiacion de la administracion de justicia.

%8 Baron (1988) critica este enfoque, enfatizando en cambio la presién del grupo de pares y la
relevancia de las comparaciones sociales; cabe reiterar que en este trabajo se otorga prioridad
a la perspectiva de las capacidades cognitivas individuales y su grado de ajuste a la
complejidad de la estructura de las tareas.

% E| término puede traducirse como “evadir, evitar, eludir, o esquivar el cumplimiento” de una
obligacién; nétese que la primera (y, en realidad, unica: Webster's New Encyclopedic
Dictionary, 1993) acepcion de la palabra en idioma ingles anticipa la relevancia del contexto en
la especificacion e interpretacion de las obligaciones y los contratos. Valga como ejemplo el
siguiente contraste: i) la elocuente expresién anglosajona “not in my contract’ (que implica una
interpretacion estrictamente literal) vis a vis ii) con el sentido del giri (sentido del deber, justicia,
y obligacion) y el on (obligacion, gratitud) japoneses que entrarian en juego al momento de la
interpretacion de un contrato (y resultan, en todo caso, mas afines con formas de reciprocidad e
“intercambio de regalos”).

0 En los modelos estandar este “costo” es la Unica variable controlable por el agente una vez
que acepta el contrato ofrecido por el principal.
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Grafico 1.1(A-B): Curva de Oferta de Trabajo “Clasica”
y “Curva de utilidad del trabajo” de Jevons”*'
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Por estos motivos resultaria verosimil, entonces, esperar variadas formas de
resistencia -o por lo menos frecuentes actitudes oportunistas- por parte de las
trabajadoras y trabajadores. De esta concepcion se derivan algunas
consecuencias no triviales; en efecto, y tal como sefialan acertadamente
Milgrom y Roberts (1993), desde el punto de vista del economista existe en
principio perfecta identidad formal entre un castigo (incluso si no fuera
monetizable) y el beneficio negativo equivalente*?. Por el contrario, en la
practica los seres humanos evidencian en general cierta aversion lexicografica
ante los castigos no pecuniarios negativos que, por otra parte, estan acotados
superiormente por restricciones de tipo social (y no solamente por una
“restriccion de responsabilidad limitada™ ®). Posiblemente esta no linealidad se
relacione con criterios de equidad y, junto con el factor de la “confianza”,
coadyuve a explicar la histéresis que se observara en la superficie de
comportamiento presentada en la Seccién Il (ver Figura Ill.4, pagina 66).

Posteriormente y durante la segunda revolucién industrial, esta tendencia a
simplificar la naturaleza de la estructura motivacional de los trabajadores vy,
concomitantemente, a reproducirla endégenamente y asi ratificar una “profecia
autocumplida”, se veria confirmada y profundizada a partir de la aplicacion de

*" En el Panel A observamos que la curva de oferta de trabajo se vuelve hacia atras a partir del
punto en que los individuos deciden disfrutar de mas ocio Y precisamente cuando el “efecto
Ingreso” comienza superar al “efecto sustitucion”; el nivel W” indica el salario de subsistencia
“clasico” (fuente: Pyndik et al, 1998, pags. 371-373). En el Panel B se aplica la teoria de la
utilidad de W. Jevons a la oferta de trabajo: el trabajador ofrece Om (sobre eje del salario real
W* y producto Q) tal que gm = md; nétese que el “dolor neto” (o desutilidad del trabajo) asume
valores positivos de manera similar a la postulada en este ensayo, si bien el autor suponia un
sistema de “pago por pieza” donde los trabajadores podian modificar las cantidades ofertadas
SFuente: Ekelund y Hébert, 1992, pag. 383).

2 Se trata apenas, después de todo, de un simple cambio en la ordenada al origen, que no
altera la forma funcional de las derivadas.
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los principios de la “administracién cientifica” que propugnaba, por un lado, F.
Taylor**:

“El obrero que sirva para trabajar en la fabricacion de hierro en lingotes no es
ninguna persona extraordinaria que cueste mucho encontrar; se trata
sencillamente de un hombre mas o menos del tipo del buey, tardo tanto fisica
como mentalmente” (Taylor, 1911)

Por otro lado, pero en idéntico sentido, operé también la introduccion
simultanea del cluster tecnolégico de la produccion en grandes series (tal como
la dramatiza C. Chaplin en “Tiempos Modernos” y la narra el mismo Henry Ford
| en su autobiografia, 1923).

Notese ademas, por otra parte, que esta visidn es plenamente consistente con
cierta interpretacion de la tradicion de las grandes religiones monoteistas
(“..ganaras el pan con el sudor de tu frente...”**), y permea asimismo las
metaforas del lenguaje cotidiano™.

En realidad, es necesario sefialar que esta concepcién del esfuerzo productivo
como “costo” tiene un sustento biolégico obvio, en tanto y en cuanto el acceso
a fuentes de energia escasas implica necesariamente el desarrollo evolutivo de
algoritmos (o probablemente solo “reglas probabilisticas”) de comportamiento
tal que minimicen el esfuerzo marginal de la busqueda®®. A su vez, el supuesto
resulta intuitivo en el marco de una teoria utilitarista en donde el trabajo resulta
ser un insumo analogo a los demas, sujeto en principio a las relaciones de
complementariedad y sustitucion, divisibilidades, y rendimientos marginales
decrecientes que caracterizan un modelo neoclasico “bien comportado”.

Cabe mencionar en este sentido algunos ejemplos de diverso orden: i) en las
comunidades de insectos sociales descritas por Wilson (1968) la proporcion de
la poblacion especializa en cada casta puede predecirse en funcién de este tipo
de costos, mediante el uso de la programacion lineal; ii) los algoritmos de
computacion evolutiva inspirados en hormigas (p. ej. Solnon, 2002) utilizan
gradientes transitorios de “feromonas” para guiar la busqueda distribuida de un
maximo entre numerosos agentes independientes; vy iii) la “economia” de los
campos de concentracion*’ sigue similares pautas (véase la descripcion de los
lager en el Cap. intitulado “Mas acéa del bien y el mal”, de Primo Levy, 1995)*.

La profunda division social del trabajo y del conocimiento planteada por este autor tuvo
consecuencias significativas en las sociedades burocratico-industriales (paradigma de la
relacion de empleo del Siglo XX). Véase Merton (1995, Cap. XIX:"La Maquina, el trabajador y el
ingeniero”) y también la entrada “Teoria X” en el Glosario; para una vision no demonizante de
Taylor, véase por ejemplo Urwick y Brech (1970).

* Génesis 3:19. Sin embargo esta situacion de extrema escasez no necesariamente habria
caracterizado, por ejemplo, el periodo paleolitico (véase al respecto M. Sahlin, 1983).

* Por ejemplo, la imagen que evoca el “yugo” proviene de iugum, una de cuyas acepciones es
esclavitud; y la palabra alemana werke tiene similar origen etimolégico.

46 Segun Battalio et al (1981), la “curva de oferta de trabajo” de animales en situaciones
experimentales suele exhibir un comportamiento similar a la curva de “clasica” (humana).

*" Notese que este no es el mismo caso que los musulmanner que describe Bettelheim (1980)
en similar contexto a Levy: estos habrian perdido no solo su condicién humana, sino también el
tropismo de supervivencia caracteristico del orden de lo bioldgico.

*8 En las sociedades humanas esta forma extrema de organizacion se observa exclusivamente
en los contextos que Etzioni denomind “coercitivos” (de “adhesién” involuntaria), y abundan las
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Sin embargo, en todos estos casos se trata de situaciones en las que una senal
de naturaleza exclusivamente bioldgica silencia cualquier otro canal posible vy,
por ende, no existe posibilidad alguna de imputar intencionalidad a las
decisiones (en el sentido de que el actor ejerza cierto grado de libertad,
autonomia, o discrecionalidad)‘“’: modelos de software, insectos, o personas
deshumanizadas se comportaran de forma equivalente. Sin embargo, la teoria
pierde crecientemente fuerza explicativa en la medida en que la situacion -tal y
como sucede en las sociedades altamente desarrolladas- se aleja de la
preocupacion por la satisfaccion de las necesidades mas elementales y
primarias.

En fin, la persistencia de la curva de reaccion “clasica” (51’/5_E < 0) se debe
probablemente a una combinacién de diversos factores entre los cuales cabe
destacar:

i) en primer término, su verosimilitud prima facie, “evidenciada” de manera
circunstancial e intuitiva en numerosas oportunidades de la vida cotidiana
(lo cual no constituye en absoluto “prueba cientifica” en sentido racional -
positivista);

i) a esto se agrega cierto desinterés quasimetodolégico por el grado de
realismo de los supuestos empiricos en la microeconomia tedrica
(Friedman, 1957°°);

ii) el status relativamente menor del asunto dentro de las construcciones y
problematicas “micro” usuales®’;

iv) las dificultades para modelar comportamientos alejados de la “racionalidad
instrumental’; y,

v) por ultimo, cierto conservadurismo e inercia tipica del mundo social
académico: la “tenacidad” que postulaba Lakatos (aceptada incluso
tardiamente por el mismo K. Popper) o la autoreproduccion a la Kitcher'®.

metaforas que incorporan este tipo de “escena temida” (p.ej. la “Metrépolis” de Fritz Lang,
1927; 0 “1984” de G. Orwell).

* Sobre esto, véase ademas “2: La maquina maximizadora local” en Elster (1997).

% Redman (1981). A pesar de compartir el abordaje y el marco conceptual del individualismo
metodoldgico, cabe acotar que no es del todo evidente que von Hayek (1945, 1968) o K.
Popper hubieran aceptado acriticamente esta concepcion.

*" A pesar de ello, el supuesto de “elusion sistematica del esfuerzo” por parte del agente tiene
un lugar practicamente excluyente en la teoria moderna de la firma, incluyendo a la teoria de la
Agencia y la de Costos de Transaccion (aunque no asi en la teoria de feam production de
Marschak y Radner, 1972). En otras palabras el supuesto en realidad perteneceria, en términos
de Lakatos (1983), al “nucleo central” del paradigma neoclasico (véase al respecto también
McCloskey"®, 1993).
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I.2: Sobre el paradigma “humanista”>?

A esa hipotesis que hemos denominado “mercantilista”, que reconoce sus
origenes en el periodo de desarrollo del capitalismo preindustrial, y cuyo
enfoque relativamente “conductista” subsiste actualmente en el PAI, podemos
contraponerle otra que se basa en observaciones empiricas -consistentes y
abundantemente documentadas- provenientes de un amplio corpus de
literatura de la sociologia organizacional®®, de la “teoria” de la administracion, y
de la praxis de la gestion gerencial. La misma predica el valor y sentido del
trabajo humano desplegado en diversos contextos organizacionales, de
manera tal que esa actividad se torna condicidn necesaria, no solamente de
autorrealizaciéon (Marx, 1857°%; Maslow, 1954, 1968; Herzberg"'® 1966°°; Baron
1988; Deci, 2000), de salud mental y construccion de la identidad individual
sino, muy especialmente, de la satisfaccion personal asociada al pleno
desarrollo de las potencialidades. Segtin lo resume Jaques®™:

“... socidlogos tales como de Tocqueville, Durkhem, Tonnies y Weber sabian
que la industrializacion convierte el rol del hombre en su trabajo, en uno de los
roles mas importantes en tanto asi adquiere la experiencia no solamente de la
calidad de su sociedad, sino también su propia identidad®’. La burocracia, al
constituir el principal lugar de ftrabajo en la sociedad industrial moderna,
(con)lleva muchas de las funciones desempefiadas por la familia extendida, el
pueblo, y la comunidad circundante con anterioridad a la revolucion
industrial... [ ... ] es a través de su trabajo que la persona mantiene su sentido
primario de realidad... su principal contacto con el mundo externo... [ y ] la
relacién entre sus propios procesos mentales y ese mundo externo. En el
trabajo, ensaya la relevancia de su [ capacidad de | planeamiento y su juicio,
mediante la observacion de los resultados concretos de sus acciones...”.

%2 Este paradigma se corresponderia -en una interpretacion bastante laxa- con la “metafora
organica” descripta por G. Morgan (1990).

*% En efecto, tal y como reconocen explicitamente Bénabou y Tirole (2000), la vision heredada
deberia aproximarse mas a la “sociologia industrial y la psicologia cognitiva”.

> Tal como expresa p.ej. en las Grundrisse: “Tiene razén, [A. Smith] sin duda, en cuanto a que
en las formas histéricas del trabajo -como trabajo esclavo, servil, asalariado- éste se presenta
siempre como algo repulsivo, siempre como trabajo forzado, impuesto desde el exterior frente a
lo cual el no-trabajo aparece como ‘libertad y dicha” “. Sin embargo queda tacitamente
planteado que en ciertas circunstancias (que Marx entiende como imposibles en el marco de un
sistema capitalista) el trabajo resulta una actividad liberadora y de autorrealizacién, en cuyo
caso la “aversion al esfuerzo” cesaria de constituir un asunto relevante.

% Cabe sefialar que este autor reconoce como tipicamente extrinsecos a los factores
relacionados con el salario y la seguridad, y como intrinsecos e internos a las condiciones de
trabajo y las necesidades de crecimiento y autorrealizacion.

% Jaques (1982, trad. propia); véase especialmente el Cap. “Coercion and Participation”.

" Por esta razon, el supuesto sobre el “salario de reserva” (por ejemplo, un subsidio de
desempleo) que el PAI necesita postular como “restriccion de participacion™® en el dispositivo
matematico de optimizacion, no es perfectamente neutral. En efecto, el impacto psicolégico del
trabajo sobre la identidad y la autovaloracién muestra una marcada variabilidad no solamente
intercultural (Doi, 1973; Nakane, 1989) sino a lo largo de la vida de un mismo individuo.
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Desde esta perspectiva, algunos autores entienden que la profundizaciéon de la
heteronomia®® de la relacion laboral tradicional puede implicar (para el sistema
in toto) un desajuste disfuncional en el mediano plazo y generar en el individuo
frustraciones (de corto plazo). En efecto, el desfase entre las capacidades
requeridas por el puesto (cuyo disefo constituye responsabilidad usual de las
gerencias) y las aportadas por la trabajadora o el trabajador constituye una
fuente primaria de frustracion, insatisfaccion en el trabajo, y distrés laboral.

Por otra parte, y si bien en principio podria suponerse que el trabajador tipico
de la “segunda y tercera revolucion industrial” puede o podria incrementar el
tiempo dedicado al ocio y a la “autorrealizacién” (en el sentido de Maslow,
1954) fuera del trabajo en la medida en que su salario real crece
significativamente por encima de sus “necesidades”®, cabe esperar que
algunas de estas formas y necesidades de desarrollo del individuo se continuen
expresando de manera preferencial -y ocasionalmente dominante- en el lugar
de trabajo.

Ahora bien, al momento de contrastar ambos paradigmas aparecen, entre
varias diferencias significativas relacionadas con la motivacion y la
(pre)disposicidn al trabajo, otra relacionada con la manera de conceptualizar el
rol del capitalista como “Principal” final quien, en funcién del lugar especial que
detenta en el proceso de produccion®, se apropia del “saldo” neto de las
contribuciones marginales de los demas factores (el residual claimant'® de
Alchian y Demsetz, 1972%"). Asimismo, y en estrecha relacion con esto Ultimo,
se verifican discrepancias respecto de la naturaleza del vinculo de autoridad,
que la teoria heredada explica fundamentalmente a partir de la aversion al
riesgo®? y el rechazo de las responsabilidades que manifestarian los agentes®
(Hess, 1983; McGregor'®, 1960).

A pesar de esto, es posible formular una hipétesis que facilita la articulacion de
ambas concepciones, si se acepta que corresponden a momentos, contextos, e

*® Tal como la describe A. Gorsz en “Adios al proletariado”; véase también Braverman (1974).
Obsérvese que los procesos de formacion de capital humano y de-skilling se relacionan
estrechamente con este eje de andlisis; en este sentido, véanse las perspectivas de Goldin y
Katz, (1996), y Galor y Moav (2003) cuestionando la supuesta irreversibilidad de la
desespecializacion (como tendencia del promedio).

% Medidas, por ejemplo, a partir del estandar comparativo respecto de su grupo de referencia a
la Keynes: “El efecto de la unién de un grupo de trabajadores consiste en proteger su salario
real relativo...” (1993, Introduccion, Punto lll, cursiva en el original), o en relaciéon con una
determinacion social e historica en el sentido ricardiano.

€ véase esta interpretacion de la jerarquia de autoridad en el capitalismo en Marglin® (1974).
" En un sentido algo distinto, Leijonhuvfud (1986, 1996) plantea que la complementariedad de
insumos -especialmente en relacién a los bienes de capital- puede explicar la emergencia de la
firma de propiedad centralizada como forma de evitar un “nucleo vacio” en el juego distributivo
de la produccién conjunta (debido a la inexistencia de una coalicién viable).

%2 Notese que a pesar de la persistencia del PAI en el postulado central del trade-off entre
“riesgo e incentivos” (que, en términos lakatosianos, formaria parte de la “heuristica negativa”
del paradigma), la evidencia empirica de esto es, en el mejor de los casos, “tenue”
gPrendergast 2000).

® En sentido contrario, ver la descripcion de Coriat (1994) sobre el Ohnismo; Matsushita
(1990); y la descripcion de Pascale y Athos (1981) del codigo de “filosofia colectiva” de la firma
Matsushita Electric.
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ideologias® diferentes de la sociedad industrial®. Asi, por un lado, ambas
visiones pretenden interpretar los mismos fendmenos “observables” (como por
ejemplo los mercados duales de trabajo) utilizando recursos ad hoc en
diferentes grados® y con distintos objetivos y, por otro lado, las dos generan
conjuntos  alternativos de  “recomendaciones”  -coexistentes  pero
contradictorias- respecto de la forma en que ha de establecerse la relacién
entre el Agente y el Principal®”. De todas maneras, comprobaremos que es
posible “traducir” una en la otra, representando ambas como casos particulares
de un “modelo” algo mas general; de esta manera quedaria disipada, en
términos epistemologicos, la aparente “inconmensurabilidad” entre ambas
teorias en competencia.

En sintesis, argumentaremos que existe un fuerte condicionamiento del marco
cultural (tanto social como organizacional) sobre el comportamiento del
trabajador o trabajadora, quienes pueden resultar compelidos o constreiidos a
adoptar una estrategia oportunista (“shirker’) como respuesta defensiva y
posiblemente “aprendida”. En este sentido se trataria entonces de dos
modalidades de comportamientos elicitadas por el entorno organizacional, y no
de una caracteristica inamovible de la naturaleza humana.

% Uno de los puntos en que se evidencia la contraposicion entre ambas filosofias de la
naturaleza humana es en la percepcion de los “costos sociales” del desempleo persistente:
mientras que la primera concepcién solamente computara la diferencia con la renta potencial
de pleno empleo, la otra reconoceria también seguramente las multiples deseconomias
externas causadas por las diversas interdependencias de corto y mediano plazo
gsntrapsiquicas, interpersonales, intertemporales, etc.).

Analizando las premisas del taylorismo Juran (1979) afirma: “... the foremen and workers of

that day lacked the technological literacy needed to plan work methods... [ and ] ...the standar
of living was so low that piece work incentives could provide a powerfull stimulus to employees
to meet the standar the economic powers of the employer...”.
€ Expresado en términos lakatosianos, la Teoria Y (paradigma “humanista”) tendria mayor
contenido empirico y por lo tanto la X (o “clasica”, en su version PAI) seria un programa de
investigacion estancado o, mas probablemente, degenerativo. O, alternativamente y tal como
se sugiere en la Seccién lll infra, la Ultima constituiria solamente un caso especial -explicado de
manera enddégena- de la primera, a su vez mas “general’”.
" Notese que probablemente el “contrato” no es el mismo fendmeno segun el paradigma desde
el que se observe: en particular, desde el PAI es posible distinguir las categorias de explicitos,
incompletos, e implicitos, pero el denominado “contrato psicolégico” no es asimilable a este
ultimo (se sugiere enfaticamente consultar este término en el Glosario; ver Schein, 1970).
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11.3: Sobre la supuesta homogeneidad esencial del factor trabajo

Esta Seccion concluye con la breve discusion de otro supuesto simplificador
usual de la teoria econdmica, esta vez compartido -de manera posiblemente
inadvertida- por las dos vertientes epistemoldgicas antes mencionadas. Se
trata de aquel que afirma -o por lo menos implicitamente acepta- la
“‘homogeneidad del trabajo”:

. por un lado, en la teoria del “capital humano” éste se concibe como una
magnitud teéricamente continua y sensible a incrementos marginales de la
inversion®®; y por el otro,

. la teoria del valor ricardomarxiana postula la posibilidad de reduccion
aditiva® de todo tipo de trabajo humano a alguna forma de trabajo
“abstracto simple”.

Por el contrario, y si bien en este estudio se acepta que el trabajo con mayor
capital humano o experiencia incorporadas puede representar un cierto multiplo
monetario del costo de la “prestacion basica”, se sostiene sin embargo que no
es posible transformar el mas simple en el mas complejo mediante tan sencillo
expediente "° . No existiia asi un Unico “agente representativo” cuya
productividad se pueda expresar en una sola dimensién como variable continua
(promediada) y dada por una combinacion de la inversion realizada, la
extension del servicio (tenure), y/u otras variables cuyos intervalos discretos
puedan resultar razonablemente reducibles a una representacion continua.

En cambio, se conjetura que dentro del contexto de organizaciones
burocraticas “requeridas” (donde existe en principio una significativa correlacion
ex ante entre la complejidad del rol, las capacidades individuales, y el salario
relativo), las diferencias en los niveles salariales no quedarian explicadas
univocamente en referencia estricta al grado de formacion y de experiencia en
el puesto, sino mas bien al nivel de complejidad relativa que el agente puede
razonablemente manejar de manera sostenible’”.

% Notese sin embargo que esta teoria no puede discriminar el efecto de la habilidades
cognitivas, ni refutar una hipoétesis de distribucion no continua, en tanto la variable observable
puede enmascarar los efectos de las demas: “Is it the cognitive ability as percieved by
psychologists that accounts for what we attribute to education ? If it is, what are the sources of
the differences in cognitive ability ? Is it a general ability in the sense that is it revealed in many
different types of human performance ? " (sic: Schultz, 1975, ultimo parrafo; ver asimismo
Schultz, 1975). Véanse ademas Boissiere et al (1985), Gintis (1971), y la perspectiva critica de
Bowles y Gintis'® (1975) sobre la teoria neoclasica del capital humano.
% Notese que el concepto de “superaditividad” no es equivalente al de “multiplicatividad”.
 Estas hipotesis opuestas referidas a la “fluidez” (en el sentido de convertibilidad
multiplicativa) del capital humano, o a su “discontinuidad” superaditiva’® (concepto mas afin al
de “sinergia”), mantienen cierto isomorfismo con la denominada “controversia de Cambridge”,
referida a la naturaleza del capital fisico. Los economistas bien educados recordaran al
respecto la compilacion de Harcout y Laing y los trabajos de Sraffa, Pasinetti, y Garegnani
[7l1\ldA: debo esta observacién a A. Castellanos].

Por supuesto, esto no implica que el nivel de salario absoluto no tenga un componente
proporcional a la escasez y a la inversion acumulada en capital humano.
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En efecto, resultados bastante robustos de numerosos estudios referidos a la
capacidad de trabajo humano’? arrojan evidencias concluyentes de que la
misma presenta marcadas discontinuidades y que estas son lo suficientemente
regulares como para permitir identificar estratos diferenciales entre los cuales
no es posible transitar facilmente a lo largo de la vida productiva (Jaques, 1977,
1994, 2000)"°.

Si bien el punto se desarrolla detalladamente en la préxima Seccion, cabe
enfatizar que la mencionada discontinuidad’ se presentaria en funcién del
nivel de complejidad del puesto de trabajo (expresada en la cantidad e
interrelacion de variables simultdneamente administradas y sus respectivas
tasas de cambio temporal). En efecto, la dimension critica resulta ser la
posibilidad de proyeccién y concrecion exitosa de las actividades hacia el
futuro.

Podemos anticipar a partir de esto que si los niveles jerarquicos que conforman
la estructura de roles adyacen y se suceden segun una gradacién congruente
de horizontes temporales (id est. si no existen superposiciones ni “agujeros”) vy,
ademas, los individuos despliegan en los puestos una capacidad actual tal que
los mantiene en zona de “eutrés™®, entonces estaremos en presencia de una
forma de organizacion ‘“requerida® (véanse las entradas “Requisite
Organization” y “Nivel -o estilo- Cognitivo” en el Glosario).

Este conjunto de nuevas hipdtesis no solamente contraria el supuesto tacito de
la homogeneidad sustantiva del trabajo humano, sino que recomienda una
manera excluyente e inequivoca de diferenciar -por lo menos en el plano de la
capacidad individual- entre los diversos “tipos de agente”. Asi, si en la
poblacion los individuos se distribuyen segun distintos niveles en cuanto a su
capacidad de trabajo potencial (lo cual, como se vera mas adelante, tendria

consecuencias significativas sobre la afirmacién “OU[O€ < 0 ~ ) entonces un
modelo realista deberia necesariamente integrar tal caracteristica. De esta
manera la naturaleza de los rasgos diferenciales ya no quedaria librada a una
decision discrecional frecuentemente ad hoc por parte del modelizador (como

"2 Entendiendo el trabajo como una “actividad dirigida a una meta que requiere el ejercicio del
discernimiento y la discrecionalidad al tomar decisiones” (recuerde el lector la observacion de
A. Smith al respecto, ut supra Nota 35).

8 Ciertamente, esto no es lo mismo que postular un determinismo “platénico” entre las
capacidades “naturales” y el destino del individuo en la sociedad (como por ejemplo el descrito
en la distopia “Un mundo feliz”, de A. Huxley). El estilo cognitivo se refiere Unicamente a la
dimension temporal en la cual el agente se encuentra cémodo trabajando, en organizaciones
como las descritas, de manera sostenible, y en ausencia de impedimentos afectivos o
contextuales que limiten su horizonte (el factor “-T” de la notacion original de Jaques; véase
también Jaques, 2002). Se trata, en definitiva, de caracteristicas ontogenéticas del estilo
descrito por Piaget (1953).

™ Por supuesto, la percepcién de que existen discontinuidades en el factor gerencial no es
nueva: “.. resources are only obtainable in discrete amounts, that is to say, a bundle of services
must me acquired even if only a single service should be wanted...” (Penrose, 1959). Si bien la
autora se referia mas bien a la “indivisibilidad” de las sucesivas unidades de factor gerencial
incorporadas, estas puede ser interpretadas también como una sucesion de conjuntos de
capacidades de creciente “calidad” o, mas adecuadamente, “alcance”; nétese que en ambos
casos se verificarian similares consecuencias respecto del impulso endégeno hacia el
crecimiento de la firma (ver Recuadro de la pagina 28).
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por ejemplo una especificacion de productividad de estado binario a la
Waldman"¢, 1983)".

Nétese por otra parte ademas que este tipo de eleccion de variable -ya fuere
discreta o continua- suele incorporar de manera automatica y naturalizante una
asimetria informativa® junto con las rentas potenciales asociadas, “fabricando”,
en alguna medida, el “problema” de los incentivos. En efecto, el conjunto de
puntos de “esfuerzo® -que en ultima instancia determina el producto por unidad
de tiempo- alcanzable por los agentes de diversos niveles de capacidad no es
idéntico para todo estrato, y por lo tanto no puede tratarse dicha variable como
la decisidon mas relevante. Simultdneamente, se tornan comparativamente mas
interesantes los problemas de ordenamiento y apareamiento de las
capacidades requeridas por las tareas, respecto de las disponibles en los
agentes.

Si lo antedicho fuera cierto, entonces, si y cuando el agente evitara el
despliegue visible de sus capacidades para ocultar informacién “privada”,
anularia automaticamente un componente no monetizable -pero tampoco
despreciable- de su utilidad subjetiva’: se trataria de una tactica “miope”
insostenible en el mediano plazo. En otras palabras, afirmamos que el individuo
‘medio y normal” no puede trabajar sostenidamente por debajo de sus
capacidades sin registrar alguna forma de “desutilidad” significativa.

En el sentido inverso, si bien todo agente puede enmascarar sus preferencias
(por ejemplo en un contexto multitasking), ninguno podria simular
sostenidamente un nivel de capacidad superior al propio, por lo menos en tanto
y en cuanto la tecnologia para discriminar entre estratos fuera informacion de
acceso publico para el Principal”’.

Por ultimo cabe dejar constancia de una limitacion analitica evidente de la
presente propuesta, al momento de contrastarla con la Teoria de la Agencia
que, como se ha senalado, se basa crucialmente en supuestos que se apoyan
reciprocamente (oportunismo y asimetria de la informacién). En efecto, el
modelo que nos proponemos explicitar y desarrollar no resulta naturalmente
extensible a otros problemas que usualmente se tratan con resultados
razonables -en cuanto a realismo y precision- con el paradigma teodrico de la
Agencia’®. De hecho, este trabajo acepta que tal abordaje mantiene su poder

"® En otras palabras, la clasificacion discreta extremal de “H” y “L” (productividad alta y baja),
que conlleva la posibilidad de generalizacion y pasaje al continuo, no simplificaria la realidad
sino que la distorsionaria seriamente. Otra interesante “familia” de modelos relacionados
analiza los efectos que sobre la eficiencia tienen el multitasking (tareas concurrentes,
alternativas, o complementarias: Holstrom y Milgrom (1991); Dewatripont'® et al (1999?);
Seabright ¥ (2000) y los objetivos difusos o conflictivos (Dewatripont et al, 1999b).

® Véase en similar sentido la discusion de Jellal y Zenou"® (1999).

" Esta “tecnologia” es publicamente accesible y constituye, de hecho, parte de las habilidades
usualmente esperadas de un “buen gerente”; a su vez, los “debidos procesos'®” de una OR
minimizan las oportunidades y beneficio neto de las actividades de influencia“®.

® Como por ejemplo la relacién de los gerentes con los accionistas (o sus directores
representantes: véase Vickers y Yarrow (1988), pero también la abundante y convincente
evidencia en contrario presentada en Bebchuk et al (2002); o de los proveedores con los
contratantes; o del Estado con las empresas reguladas (Laffont y Tirole, 1993). Nétese por otra
parte que en estos casos no se trata de relaciones intra-organizacionales strictu sensu sino
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descriptivo -y eventualmente explicativo- en los casos puntualizados en la Nota
78 infra debido, fundamentalmente, a que no se trata de situaciones que
involucran ni comprometen, mediante la reiterada interaccion social y los
encuentros “cara a cara”, la construccion y sostenimiento de la identidad del
agente individual. Se reconoce de esta manera que el comportamiento
puramente estratégico se ve facilitado por un incremento en las distancias
interpersonales y una reduccion de la afectividad puesta en juego. Aun asi, en
el Anexo | se abordara de manera bastante preliminar, especulativa, y tal vez
algo arriesgada, un intento de extender el alcance del enfoque a contextos inter
organizacionales no mediados por el mercado y en donde es posible advertir
intercambios tanto fisicos como simbdlicos, asi como efectos de co-
aprendizaje, de una intensidad particularmente elevada.

mas bien de tipo despersonalizado y arms lenght que describe la teoria de la Organizacion
Industrial (véase por ejemplo Schmalensee y Willig (eds., 1989).
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La Frontera Endégena de Tilton Penrose’®

Desde el punto de vista de la firma, la “demanda” es altamente subjetiva, ya que
no es mas que la opinion de los emprendedores. Las nuevas oportunidades no se
relacionan [ principalmente ] con cambios en los precios, en los gustos, o en las
tecnologias... las oportunidades productivas son aquellas que sus emprendedores
[ internos ] pueden ver y aprovechar...

La expansion de las firmas se basa en gran medida en las oportunidades
disponibles para utilizar sus recursos productivos mas eficientemente, y en tanto
esto no se base en un poder monopdlico, esta expansion resultara un proceso
eficiente tanto desde el punto de vista social como para la firma.

Cuando existen recursos (capacidades gerenciales) ociosos, éstos constituyen
simultaneamente un llamado a la innovacién, un incentivo para la expansioén, y
una fuente de ventajas competitivas. Aparecen asi “economias de crecimiento”,
que es un proceso dinamico y no un estado estatico como el analizado por las
‘economias de escala”. Estas economias de crecimiento dependen del conjunto
particular de recursos productivos de cada firma y constituyen una fuente
persistente de rendimientos crecientes a escala, que suele escapar la deteccion
del economista entrenado para suponer ex ante y acriticamente un mundo de
rendimientos decrecientes en el margen, en el sentido ricardiano.

Por otro lado, como los gerentes varian en sus habilidades, el tamafo de planta
[ NdT: Iéase “organizacion” ] que puede ser administrado mas eficientemente por
uno de cierto tipo puede no constituir un tamafo eficiente para otro tipo de
gerente®.

El acto de emprender esta evidentemente relacionado con la ambicién, y una
firma puede estar bien administrada aunque no sea muy ambiciosa; esto es
particularmente cierto en las pequefas empresas en donde los objetivos de los
duefios estan estrechamente vinculados con los de la firma.

Por otro lado, muchos de los “servicios” que producen los emprendedores de la
firma no se relacionan con su temperamento [ si bien esto puede llegar a explicar
comportamientos diferenciales al estilo de los stickers y snatchers que describe
Hicks ] sino que estan formados y condicionados por la propia firma, y se
relacionan con las expectativas. En efecto, dentro de los limites desconocidos que
plantea el entorno para desplegar acciones exitosas, existe un amplio margen
para ejercer el juicio... interesa particularmente el medio ambiente en tanto que
imagen en la mente del emprendedor.

" Penrose (1959, trad. propia). En este punto es menester resistir la tentacién de asimilar el

desarrollo endégeno de esta “frontera productiva” crucial con el enfoque “evolucionista” de

Nelson'® y Winter y otros.
8 De esto se sigue que el “tamafio optimo” se relaciona con las capacidades cognitivas del

equipo de maximos responsables (que a su vez halla frecuentemente un techo en las del
ejecutivo “numero uno”). Notese que ésta teoria de la firma, de su dimension y su trayectoria,
no se asienta en los mismos supuestos ni se nutre de las mismas fuentes que el corpus
conceptual de una “teoria limites de la firma” (al estilo de Coase, Williamson, y otros) que
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Seccién lll: Algunos “hechos estilizados” pertinentes.

Hasta aqui este trabajo ha planteado una teoria sobre las discusiones que nos
conciernen; de ahora en mas nos abocaremos a la discusion sobre la teoria
que proponemos. Cabe insistir en que no se trata de una creatura propia sino
que nos limitamos, simplemente, a una presentacion en sociedad.

Comenzamos por una descripcion de las condiciones de contorno que implica
una organizacion “requerida” -que, tal hemos anticipado, no es mas que una
construccion teorica que contaria en principio con amplio respaldo empirico-.
Para ello, se describe en esta Seccion un conjunto de “hechos estilizados”
relevantes referidos a las caracteristicas del trabajo humano en las
organizaciones jerarquico-burocraticas®', fenémeno que sera abordado con
cierto grado de simplificacién, imprescindible para este primer paso
introductorio.

Asi, en primer lugar se enuncian ciertas “condiciones necesarias” (pero no
suficientes) para la existencia de una Organizacion Requerida (en adelante,
OR) del trabajo, tal y como se la enuncia en el presente estudio: se trata, por
un lado, de condiciones referidas al contexto en que opera la organizacion v,
por otro, de ciertos atributos de los agentes (usualmente omitidos en la teoria
estandar) que resultan pertinentes para el problema en cuestidn. A esta
descripcion se incorporara inmediatamente después la hipétesis crucial de la
TSE, referida a la estratificacion intransitiva de las capacidades cognitivas:
cuando esta condicion no se verificare es posible aun que existan mercados de
trabajo internalizados®, pero no ORs. La verificacion del grado de realismo y la
presencia de estas condiciones en la vida organizacional cotidiana es una
cuestion factica sobre la cual, a los fines de la teoria aqui propuesta, por el
momento no es necesario extenderse ni polemizar.

Inmediatamente después se procedera a especificar -mediante un dispositivo
tradicional- la naturaleza del “juego” contractual que plantea toda organizacion.
Se recurrira supletoriamente a esquemas presentados por diversos autores
reconocidos, que exhiben un interesante grado de isomorfismo entre si. Por
ultimo, se describe y compara detalladamente una instancia particular de Ml,
con el paradigma tedrico de las ORs.

Si bien al interior de los MIs es frecuente hallar ejemplos concretos de
implementacion de ORs, cabe aclarar sin embargo que existen organizaciones
requeridas que no operan como mercados internos y, por supuesto, que
muchos mercados internalizados no cumplen con los requisitos minimos de
una OR. Un ejemplo infrecuente del primer caso (una OR non-MI) serian las
PyMEs que implicitamente respetan las reglas de articulacion de puestos que
se deriva de la estratificacibon de capacidades, y donde la escala de
remuneracion respeta los criterios del felt fair pay'®. Casos inversos (Mls non-

interpreta y explica la evolucion de la empresa a partir del analisis de arreglos institucionales
alternativos, marginal, discreta, y estaticamente comparables entre si.

8 El lector no familiarizado con la definicion técnica del término puede consultar en el Glosario
la caracterizacion que hace Weber de la burocracia. Véase también Wellisz (2000).

82 En adelante denotados indistintamente como “Mls” (comprendidos en la categoria JEL J-41).
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OR) serian aquellas organizaciones de gran escala (tanto publicas como
privadas) en donde por ejemplo las promociones no respetan una progresion
de carrera (véase p.ej. el analisis microeconémico del favoritismo de
Prendergast'® y Topel, 1996); el proceso de evaluacion es secreto u opaco; y/o
la remuneracion sigue escalas arbitrarias o inconsistentes (de ahi la
importancia del “social enactment™®, enfatizada por Jaques).

lll.1: Condiciones necesarias del Contexto

A fin de facilitar la presentacion de las hipdtesis organizacionales antes
mencionadas, se comenzara describiendo de manera sumamente despojada el
escenario que enfrenta el maximo responsable de la toma de decisiones en
una organizacion; para no confundir al lector, en esta Seccidon se mantendra la
notacion usual del PAIl (Principal, Supervisora, Agente). Tal estilizacion se
presenta mediante los dos paneles de la Figura IlIl.1 (pagina 35). En primer
término, postulamos que el entorno que enfrentan las firmas y las
organizaciones presenta dos caracteristicas distintivas; a saber:

El “flujo exdgeno bimodal de oportunidades” (111.1.1)

Segun se ilustra en el Panel A la Figura lll.1, y a diferencia del supuesto
simplificador corriente en el PAI, el entorno no solamente ofrece oportunidades
de apropiacion de rentas por asimetrias de informacion al agente que dispone
de informacién privada ex ante (sobre su “tipo”) 6 ex post (referida a acciones
ocultas propias o de la naturaleza) sino también, y todavia mas
significativamente, de un conjunto de oportunidades que solo resultan
conjuntamente apropiables mediante acciones coordinadas de los trabajadores
y el Principal®®.

En otras palabras, la estructura de oportunidades no es sesgada en el sentido
de contener unicamente la posibilidad de que la agente reduzca -en los estados
“favorables” de la naturaleza- el esfuerzo que ejerce sin por ello disminuir el
output observable; o bien, que enmascare su falta de diligencia declarando un
estado desfavorable y no verificable sin costo adicional para el Principal. Por el
contrario, en numerosas ocasiones se verifican oportunidades que
concretamente no constituyen “juegos de suma cero”, muy especialmente
respecto de las condiciones de funcionamiento intrafirma®, como por ejemplo:

% Precisamente a esto aluden las “rentas de informacion participativa” de Aoki’® (1990, 2002).
Cabe destacar que la eficacia de la deteccién de esas oportunidades no puede ser
monitoreada ni contratada, dado que suele asentarse en conocimientos tacitos que solamente
evocaran comportamientos proactivos en el caso de existir: i) confianza entre las partes, y ii) un
alto umbral de capacitacion que incluye componentes tanto genéricos como relacional-
especificos.

# Entendiendo que la “firma” -o en todo caso un proceso productivo especifico- constituye
invariablemente un sistema sociotécnico complejo: véase como ejemplo paradigmatico el
analisis de Trist y Bamford (1951) de la experiencia de la implementacién del método minero
“Longwall”.
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i) la posibilidad de evitar “pérdidas” mediante la correccion de pequenas
Ineficiencias-X acumulativas, tal y como suele evidenciar la alta
productividad de las fases iniciales del ciclo de vida de los “circulos de

. »85
calidad™;

ii) o la percepcién descentralizada de informacién contextual relevante -p.ej. la
retroalimentacion temprana referida a las tendencias o los reclamos de los
consumidores- por parte de los empleados de linea que estan presentes en
los “momentos de verdad” de la prestacion de un servicio (y de ahi la
extrema importancia de este tipo de sistema de informacion asi como la
capacitacién especifica del personal en el marco de tecnologias blandas
tales como el Total Quality Management"®);

iii) o bien, las frecuentes mejoras marginales de las prestaciones de la base de
capital fijo®® por sobre la especificaciones de fabrica y de los métodos de
trabajo mas alla de las prescripciones del Departamento de “OyM” o
“‘Reingenieria” (y nuevamente a partir del conocimiento tacito de los
operarios);

iv) por ultimo, las sutiles variaciones en la interpretacion y aplicacion concreta
del esfuerzo, el ritmo, la atencion, y el compromiso de la trabajadora o
trabajador en el marco de una interpretacion leal de los contratos y de las
indicaciones impartidas por la autoridad competente (recuérdese el peligro
que para el Principal conlleva todo trabajo “a reglamento”... y también “a la
japonesa”)®’.

Esta distincion cualitativa resulta de vital importancia dado que condicionara la
eleccion que tome el Principal® en cuanto al tipo de contrato que ulteriormente
ofrezca: en un extremo, spot y por pieza si no hay - o no detecta®- oportunidad
de evitar pérdidas u obtener mejoras marginales (entorno que podriamos
denominar “lineal y gaussiano”. Vale la pena detenernos brevemente en un
elocuente ejemplo de mercado spot de trabajo, en el relato de Richie (1987,
vifieta “Toshio Morikawa”) sobre los obreros golondrina -contratados segun su
productividad marginal- en el sector de la construccion en Tokio en los afios 60.
Interesa verificar que aun en esas condiciones el “contrato” involucra una arista
“sociolégica” la disciplina de la reserva de trabajadores ocasionales la
mantiene la policia municipal, que se reparte este rol con un grupo de

% Se alude en este ejemplo al conocimiento tacito de los agentes de los procesos reales de la
“glanta oculta” (Business Week: December 2, 1991 y June 4, 1993; y Vispo, 1994a).

8 Aludimos aqui al “fondo” (fund) y a los servicios del capital, en el sentido que especifica
Georgescu-Roegen (1969) en su critica de la “funcion de producciéon” neoclasica.

8 Notese asimismo que las empresas reconocen este tipo de margen cuando, en un esquema
cooperativo o de joint-venture, incorporan clausulas comprometiendo explicitamente sus
“mejores esfuerzos”.

% Por el momento nos basta con mantener el supuesto estandar de “racionalidad instrumental”
en el comportamiento del Principal; id. est: este actor “maximiza” su “utilidad” sin expresar
Egreferencias ex ante por el “trato justo” u otra variable no monetizable.

La experiencia indica que esto tiende a suceder muy especialmente cuando el Principal esta
persuadido de que realmente existe tal cosa como ‘“the one-and-only best way” (a la Taylor-
Gantt). Notese por otra parte, ademas, que esto es “cada vez mas falso” en la medida en que
aumenta la complejidad cognitiva requerida por la tarea.
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intermediarios-rematadores (eminentemente “walrasianos”) que cotidianamente
propalan sus ofertas -megafono en mano desde el techo del camion- mientras
la policia contiene la marea de oferentes y, cada tanto, “reenvia’” a los
trabajadores mas discolos a sus respectivos distritos provinciales de origengo.

En el otro extremo, y atendiendo a una variabilidad cuya ley de distribucion se
desconoce, disefara contratos -posiblemente implicitos- anidados en mercados
de trabajo internalizados con una perspectiva de largo plazo, y tratando en los
hechos al trabajo como un factor “quasi fijo” (Oi, 1961). En el primer caso se
observarian equilibrios con shirking tal y como predice el PAI, mientras que en
el segundo posiblemente se observe alguna forma de “intercambio de regalos”
(Akerlof, 1984b; Prendergast y Stole, 2001)°".

Tenemos hasta el momento, entonces, una de las piezas centrales para
avanzar en este intento de integracion entre el paradigma microecondémico
estandar y una teoria organizacional razonablemente consistente y de alto
valor predictivo®: cuando el entorno en que opera la organizacion ofrece una
distribucion bimodal de oportunidades y uno de los picos implica que el agente
y el principal deben cooperar para extraer y apropiarse rentas conjuntas
adquieren sentido otras formas de “contrato” (y cultura interna) non-PAl.

Pasaremos ahora a justificar la segunda conjetura, referida a la distribucién no
normal® (ni logistica) de las habilidades o talentos en la poblacion trabajadora.

% Relacione el lector interesado esto con el estudio econométrico presentado en Bandeira et al
(2004; el dato “socioldgico” omitido, en este caso, es que se trata de trabajadores golondrina
jévenes procedentes de paises de Europa de Este); véase también en Feldman y Murmis
§12002) el capitulo sobre el mercado de albailes inmigrantes en el Gran Buenos Aires.

Si bien podrian interpretarse asimismo como “salarios de eficiencia”, esta modalidad de los
eventos estocasticos exdégenos no tiene porqué correlacionar con el nivel de desempleo ni
supone la imposicibn de condiciones tecnoldgicas innecesariamente restrictivas sobre la
elasticidad del esfuerzo o sobre la funcién de produccién (véase Solow"®, 1985).

2 En principio y cuando menos, este poder predictivo seria de tipo negativo, en tanto permitiria
identificar inequivocamente la presencia de condiciones “antirequeridas” (de baja confianza y
desarticulacién de estratos).
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Distribucién de las habilidades cognitivas en la poblacion (111.1.2)

Por otro lado el Panel B de la Figura Ill.1 presenta el segundo rasgo relevante y
distintivo del entorno, referido esta vez a las caracteristicas de “habilidad” de la
poblacién disponible. Se trata de la hipétesis central de la TSE; en efecto, la
habilidad y la capacidad no necesariamente muestran una distribucidn
gaussiana normal en la poblacion, sino en todo caso una distribucidn
“paretiana” de frecuencias proporcionalmente mas altas para los estratos mas
bajos. No hay sin embargo razones de peso suficiente como para suponer que
al interior de cada estrato la proporcion de agentes “reciprocantes” vis a vis los
agentes no reciprocantes, fuera significativamente distinta®.

Por otra parte, y con eje centrado en la media de cada estrato, la Figura 111.1.B
presenta una forma de campana® que respeta aquellos componentes que -por
lo menos intuitivamente- si mantendrian una distribucién simétrica intraestrato,
captando por ejemplo variables actitudinales tales como el Factor -T °, o
diferencias en el nivel de conocimiento y experiencia adquiridos.

%A partir de evidencia experimental Fehr et al (1998) han estimado que esta proporcién
resultaria ser consistentemente superior al 50%.
% Ver Brown y Jaques, 1971 (figuras 3 y 4, pagina 120).
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Los insights del Sefior Knight *°

La posibilidad de reducir la incertidumbre... constituye un fuerte incentivo para
extender la escala de operaciones de una empresa®... [ante ésta, ] la tarea de
decidir qué hacer y como hacerlo adquiere prioridad sobre la misma ejecucion...

... [ en este contexto] ...las ocupaciones difieren en cuanto a la clase y diversidad
de conocimientos y grado de discrecionalidad exigidos para lograr los objetivos...
... la organizacion industrial depende del hecho fundamental de que la inteligencia
de una persona puede dirigir la rutina manual y las actividades mentales de
otros.... los humanos difieren también en su capacidad de control efectivo sobre
otros humanos, asi como de la capacidad intelectual para decidir lo que debe
hacerse. Ademas, ahora debe entrar en escena el distinto grado de confianza que
las personas tienen en sus valoraciones y en su capacidad, y en la disposicion a
actuar segun sus opiniones, a “aventurarse”.... [ ... ] ... el confiado y arriesgado
“asume el riesgo” o “asegura” al dubitativo y pusilanime...%’

La incertidumbre ejerce una cuadruple tendencia para seleccionar hombres y
especializar las funciones: (1) adaptacion de los hombres a las ocupaciones,
sobre la base del tipo especifico de conocimiento y de su capacidad; (2) una
seleccion similar sobre la base del grado de previsién, ya que algunas lineas de
actividad necesitan de esta cualidad en mucha mayor medida que otras; (3)
especializacién en el interior de los grupos productivos, ya que /los individuos con
mayor capacidad gerencial (prevision y capacidad de mando) son asignados a
posiciones de control, mientras los otros trabajan bajo su direccion; (4) aquellos
que tienen confianza en su capacidad de valoracion y disposicion para “actuar en
consecuencia” se especializan en la asuncién de riesgos.

% Veéase Knight (1931, cursivas agregadas; extractado de Caps. 8 y 9 de la traduccion de
Putterman (ed.), 1994). Cabe destacar que cada estrato cognitivo sucesivo puede, por
definicién, operar confiablemente sobre niveles crecientes de incertidumbre del medio ambiente
(entendida como una variable proxy del grado de complejidad); lo que propone la TSE al
respecto no difiere de la apreciacién de Knight en cuanto a la existencia de un ordenamiento,
sino mas bien en la discontinuidad radical de los modos de procesamiento mental
(discontinuidad que no necesariamente se verifica en el entorno: éste podria caracterizarse, por
ejemplo, por una complejidad continua y exponencialmente creciente). Véase asimismo
Buchanan y Di Piero (1980).

% A proposito de este asunto, véase Meagher, Orbay y Van Zandt (2001).

%" Esto conlleva una valoracion negativa del individuo supuestamente “temeroso” (de caracter),
pero la observacion puede reinterpretarse en términos jaquesianos separando el componente
especificamente relacionado con el Factor -T'® (irrelevante tanto para el andlisis socio-
organizacional, como para la microeconomia), de la parte que resulta inequivocamente limitada por el
estilo cognitivo. En efecto, en la medida en que el horizonte de eventos posibles retrocede hacia el futuro
y compone exponencialmente las combinaciones potenciales a evaluar, el “cono” perceptual administrable
por el individuo en condiciones de eutrés se angosta proporcionalmente. Por otra parte, existen lecturas
alternativas y verosimiles de la propension “emprendedora” a tomar riesgos, que enfatizan la pauta de
carencias afectivas primarias como motivadora de la sobre-exigencia y las necesidades pulsionales de
éxito social (véase Marris, 1974 y, en un sentido consistente, las psicobiografias comparadas de
Wolfenstein, 1968).
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FIGURA IlI1.1: FLUJO BIMODAL DE OPORTUNIDADES Y DISTRIBUCION DE LA POBLACION.
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lll.2: Condiciones necesarias de los Agentes

Ademas de las caracteristicas del entorno ya apuntadas (estructura de
oportunidades y distribucion de los agentes en la poblacion), existe un conjunto
de especificaciones referidas al tipo de agente, cuya incidencia es
complementaria respecto de las primeras dos y por lo tanto condiciona la
validez del modelo. En este sentido, se afirma que bajo ciertas condiciones los
agentes no son invariablemente oportunistas, que existe una preferencia “débil”
(acotada a cierto intervalo) por el esfuerzo y que por lo tanto en un rango
también limitado tiene sentido analitico hablar de una “tasa marginal de
sustitucién” entre incentivos extrinsecos y motivacion intrinseca.

Los agentes no son invariablemente oportunistas (111.2.1)

La segunda dimension clave dentro de nuestro recorte tedrico se refiere a la
naturaleza misma del individuo: la “simpatia”, aquel mecanismo compensador
del egoismo cuya eficacia ya sefialaba Smith en su teoria de los sentimientos
morales, suele expresarse en la vida cotidiana y respecto de quienes
conocemos e interactuamos cara a cara, moldeando también el
comportamiento que usualmente reducimos a su nuda lectura econdmica. En
efecto, se comprueba con frecuencia (y hasta diriase que esta caracteristica
puede llegar a ser dominante) que las personas resultan ser “reciprocantes’®”,
y disponen de un menu cuando menos bimodal de reaccion frente a los

condicionamientos del contexto cultural.

Esto comprende, naturalmente, las conductas oportunistas usualmente
observadas en el homo ceconomicus, ya fuere como reaccion ante tratamientos
del mismo tenor -en el caso de un agente “reciprocante” defraudado en sus
expectativas®®- o debido a una determinacién ontoldgica -en el caso extremo
del oportunista “quimicamente” puro-.

Este tipo de agente despliega en determinados contextos una funcién de
utilidad con preferencias no monetarias por atributos tales como la identidad y/o
pertenencia al grupo, motivacién intrinseca significativa®, etc.. Tal como ya
hemos anticipado, una forma sencilla y plausible de “explicar’ esta tendencia

% En palabras de Fréry (1997): “.. lorsque ‘on les soumet & un contrélle formel, les individus en
déduisent naturellement qu'on ne leur fait pas confidance et qu'on les soupgonne
d’opportunisme, ce qui en retour les pusse a se défier de I'autorité qui entendait les diriger”.
Ademas, existe evidencia empirica en el sentido de que los trabajadores tienden a sustituir
intereses instrumentales por el pago monetario para compensar su frustracion en el trabajo, y
cuando su nivel de aspiracion no puede ser alcanzado (Goldthorpe y Lockwood, 1968).

% En el sentido quasitrivial que propone, por ejemplo, Lazear (2003b, ver Glosario), donde se
interpreta que el componente de motivacién intrinseca queda suficientemente representado
mediante el mero corrimiento de la ordenada al origen hacia un valor negativo, pero
manteniendo todos los coeficientes de los términos del polinomio en cero, a excepcion de un
posible término no lineal (ver grafico en el Glosario). Esto implicaria que el sujeto esta
dispuesto a aceptar un valor de salario negativo respecto de su costo de oportunidad a fin de
satisfacer su “necesidad intrinseca” cuando, en verdad, lo que aqui se postula es que, para un
salario dado (y suficiente), existe un tramo sobre el eje del esfuerzo a lo largo del cual el agente
no requiere incentivo complementario alguno.
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es a partir de una “piramide” de necesidades (o estructura de motivadores) a la
Maslow'®

Motivacion Intrinseca: rango de Preferencia Débil por el Esfuerzo (I11.2.2)

En segundo lugar, y contradiciendo el supuesto usual de “aversion al esfuerzo”
invariante, en determinados contextos el agente deriva utilidad neta positiva al
desplegar sus capacidades de trabajo. Esto es, el valor de la desutilidad del
esfuerzo no es siempre negativo en los cuadrantes relevantes (en particular:
Ce = 0) > 0 ); el agente deriva “utilidad” a través de la satisfaccion de su

necesidad de despliegue de capacidades, pulsibn que rotulamos como
“motivacion intrinseca”.

Mas precisamente, en la Figura 11l.2 (pag.43) podemos observar la utilidad-
desutilidad del agente ante distintos niveles de “esfuerzo” requeridos en su
puesto de trabajo (e independientemente de su estilo o nivel cognitivo
especifico)'"!

A pesar de que pareciera natural identificar un “maximo” absoluto en la curva
de reaccion al estilo de los manuales de texto elementales de microeconomia,
no seria este el procedimiento adecuado para el caso, porque un agente
reciprocante no sigue rigidamente el algoritmo de maximizacion, sino una
heuristica flexible lo “suficientemente satisfactoria” de mediano plazo. Aun asi,
como se vera un poco mas adelante, es posible distinguir tres “etapas”
relacionadas con la funciéon de produccion de “utilidad” a partir del esfuerzo
(inequivocamente relacionada, por supuesto, con su funcion inversa “costo del
esfuerzo”).

Cabe destacar las principales diferencias respecto de la funcion tradicional, en
donde se detrae de la utilidad un costo del esfuerzo'®. En primer término, la
ordenada al origen no es cero, sino un cierto valor negativo; esto es, el agente
normal (en un contexto organizacional que, admitimos por el momento, implica

100 Vease la matriz de necesidades-satisfactores de Max-Neef et al (1986, Cuadro 1, pag 42).

! Notese que afirmar que la motivacion intrinseca alcanza, ceteris paribus, su “maximo”
cuando los agentes operan en sus respectivos estratos de capacidad actual (y en estratos
adyacentes para las relaciones de subordinacion) no es incompatible con el modelado de
preferencias individuales incorporando referencias sociales (por ejemplo Postlewaite, 1999;
Auriol y Renault 2002) sino que le otorga al concepto un doble anclaje. En efecto, por un lado,
i) se asienta en valores intra-subjetivos bajo la forma de discrepancias (respecto del nivel de
referencia dado por la condicién de Jaques ) y, por el otro, ii) se asocia a un ordenamiento
objetivo socialmente validado referido a los valores absolutos de capacidad. Asi, la funcion
resultante no seria el resultado de atribuciones arbitrarias (y exégenas al modelo) de estatus
social sino del desvio relativo respecto de un vector de informacion publica. Por ejemplo, un
jefe evidentemente incapaz -ver Cuadro V.4- reduce la utilidad derivada del ejercicio pleno de
las capacidades en el puesto, deteriora la motivacién intrinseca de sus subordinados, e implica
un costo cierto y determinable para la organizacién (que puede interpretarse con naturalidad
como Ineficiencia-X socio-organizacional).

' Modelado p.ej. con una funcién objetivo del tipo: max U = w - Cey con Ce =€’ yw = w
(ademas de la familia de cubicas, la forma funcional: a X2 - b X - ¢ ofrece interesantes
propiedades para explorar en el contexto de este modelo).
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el pago de un salario equivalente a su ingreso alternativo o “de reserva”'®)

recibe una utilidad negativa si su nivel de esfuerzo requerido es cero: en tanto
homo reciprocans la conducta oportunista “pura“® no compensa los costos
psicolégicos que implica la imposibilidad de ejercer sus capacidades cognitivas
y de percibir un salario a cambio, literalmente, de nada. Ademas, se trata del
tramo de “rendimientos crecientes” de la respectiva funcion de produccion, en
el cual ningun actor racional se detendria. En todo caso, se debe analizar con
detenimiento qué sucede en la siguiente etapa, ubicada a la derecha del punto
de inflexiéon y del punto que corresponde a la maxima utilidad media del
esfuerzo.

Dada una especificacién funcional del tipo esquematizado, en el intercepto de
la funcién con el eje de las abscisas el esfuerzo adquiere dos valores positivos,
quedando entonces un maximo y un punto de inflexién en el Cuadrante R*".

Esto es, se cumple que existe f(ey =0 > €* >0,y ademas f e=0=0;
existe entonces un valor del esfuerzo tal que f (e=> 0y f (e=0.

Dadas estas especificaciones, quedan identificados tres tramos facilmente
interpretables en términos fenomenolégicos y verificables mediante la simple
observacion directa; en cada uno de estos intervalos un agente reciprocante
mostrara respuestas cualitativamente diferenciadas en funcién de Ila
complejidad de las actividades que correspondan al contrato:

i) Cuando la capacidad excede de manera franca y persistente los requisitos
del puesto el agente normal padece alienacion (relacionada con la hipétesis
Ferguson-Smith-Marx -y radical- de “deskilling”’; véase también Buber-
Agassi, 1986), generando una respuesta adaptativamente oportunista del
mismo tenor que la de un agente oportunista-nativo. Esta forma de
organizacion tiende a predominar en mercados de trabajo donde la
“flexibilizacion” es externa a la empresa y en el plano de la “microfisica del
poder” el trabajador percibe la supervisibn como invasiva y desmotivante'®
(lo cual constituye una fuente primaria de distrés en el ambiente laboral);

i) Si y cuando el funcionamiento resulta de caracter aproximadamente
‘requerido”, las variaciones en la carga y la dificultad del trabajo son
absorbidas con naturalidad (zona de eutrés'®) en un marco de confianza
reciproca (compatible con las diversas hipdtesis no adversariales del
“intercambio de regalos”). A su vez, esto es mas frecuente en mercados

1% Sobre la relacion entre el contexto organizacional y el desempefio individual, véase también
Huckman y Pisano (2003).

1% Incidentalmente, Goldin (1985) sefiala que el pago por pieza fue histéricamente el tipo de
contrato dominante en trabajos de baja complejidad, y que a su vez representaba una
abrumadora proporcion en el caso de mano de obra femenina (por ejemplo, en la industria
textil).

1% Una formulacion equivalente podria basarse en los efectos de “sensibilidad decreciente” y
“nivel (o punto) de referencia’® que describen Kahneman y Tversky (1979) y Tversky y
Kahneman (1986). En ese caso la hipotética “funcion de satisfaccion” de un Agente
reciprocante seria: sit | a((.o*-oo) =Qy B(K'*—K) =~ 0]~ ¢; en donde las dos variables usuales -

salario (w) y costo del esfuerzo, en este caso relativo a la capacidad (k)- aparecen en funcion
de los desvios respecto del nivel “equitativo” de ingreso y del nivel de capacidad efectiva (phi
denota comportamiento reciprocante).
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internalizados -y aun cuando el mercado de trabajo macro fuera dual- y es
percibido a nivel individual como un entorno que habilita el despliegue de
las capacidades (enabling). Por esta razén, en este tramo la autoridad del
agente jerarquicamente inmediato superior es vivida como un factor
necesario que habilita el despliegue de las capacidades propias (sin
inhibirlas), e independientemente de las actitudes respecto del riesgo o las
preferencias y disposiciones personales.

i) En fin, la tercera etapa abarca el tramo en donde las exigencias sobrepasan
de manera significativa y persistente la capacidad actual. En éste, la
desutilidad del esfuerzo es crecientemente creciente, y el agente tendera
irremediablemente a evidenciar sintomas psicosomaticos marcadamente
negativos en el corto a mediano plazo'®.

Interesa sin embargo destacar que existe un tramo en donde la elasticidad de

la utilidad ante el esfuerzo adopta los valores 1 > 7),¢) > -1, y que corresponde
plausiblemente al intervalo inerte’® dentro del cual el Agente, o el Principal en
caso de no-delegacidon, pueden reordenar la composicidon del esfuerzo
alterando menos que proporcionalmente el nivel de utilidad percibido por el
despliegue de las capacidades disponibles, en ejercicio de su discernimiento, y
en funcién del horizonte de planeamiento de la tarea asignada'®’. Asi, es la
relativa inelasticidad de la respuesta de la utilidad ante variaciones en el
esfuerzo ejercido dentro del intervalo “6ptimo” (entendido como el de
congruencia entre los requerimientos del puesto de trabajo y la capacidad
actual del agente) lo que explica la existencia de una “franja” de equilibrio
heuristico y posible entre la demanda (expresada por la presion ejercida por el
Principal) y la oferta de esfuerzo (ver Leibenstein, 1987, pag. 228, Fig. 15.3).

En otras palabras, se verifica en esa zona que | (f'(e) =0)y(ms[Nuel<1)]

y manteniendo f < 0 (la funcion es concava al origen a lo largo del intervalo).
Sin embargo, a lo largo de dicho tramo un Agente representativo del PAI
solamente escogeria un unico punto de esfuerzo, deteniéndose antes de que
su utilidad marginal resulte negativa. En este sentido puede definirse con
precision que la “tolerancia a la variacion en el esfuerzo” de un agente no
oportunista -a lo largo de este intervalo- constituye su contraparte en el
compromiso de reciprocidad que implica el “intercambio de regalos”.

Cabe aclarar sin embargo que esto no implicaria, como postulara Leibenstein,
un comportamiento no optimal sino, muy por el contrario, que es la razén por la
cual resulta Optimo disefnar puestos de trabajo teniendo en cuenta
fundamentalmente el estilo de funcionamiento relacionado con cada estrato
cognitivo. En otras palabras, la Ineficiencia-X aparece cuando no se respeta
dicha congruencia, forzando al agente a desplegar actividades que:

1% \yéase la Nota 144 referida a las organizaciones que operan persistentemente en este

tramo.
97 En cuyo caso no aplica un criterio de desplazamiento entre actividades segun un calculo
instantaneo de beneficios marginales, en el sentido predicado por la teoria del multitasking.
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i) Destruyen (por exceso o por defecto) el componente de motivacion
intrinseca. Debe recalcarse que no se trata del efecto de “crowding-out’
identificado por B. Frey, en tanto este puede verificarse aun dentro del
rango de congruencia capacidad-requerimientos (véase “Jaques, condicion
de”, en el Glosario) y consiste en un desplazamiento y sustitucién, pero no
en la eliminacién ceteris paribus de las fuentes de motivacion intrinseca.

i) Desalinean los esfuerzos aplicados a las tareas generando un costo
enddgeno de asignacion de recursos humanos debido a la incorrecta
articulacion entre las capacidades y la complejidad que conllevan las
operaciones caracteristicas del puesto de trabajo, “contrato”, o actividad.
Notese que, ademas, esto admite una lectura no solamente intra sino inter
estrato '™ ; en efecto, tanto la existencia de “brechas” como de
superposiciones entre estratos cognitivos en el marco de un esquema de
organizacion jerarquica del trabajo mostraran “sintomas” caracteristicos: el
supervisado no tiene posibilidad de comprender sustantivamente a su
superior, y ésta se fastidia con facilidad por ello; o bien -si operan en el
mismo nivel o, peor aun, cuando existe una inversion de niveles- el
empleado considera que su jefe no esta suficientemente capacitado para
“acres cargo” y le pierde el respeto y la confianza, mientras que éste
tendera a exhibir conductas paranoides y controladoras.

iii) Y que en consecuencia eliminan el area “inerte” en donde la agente no
efectia en forma permanente calculos marginales para minimizar el
esfuerzo de manera oportunista'®.

Tasa Marginal de Sustituciéon Extrinseco - Intrinseco (I11.2.3)

Segun las caracteristicas del agente o, mas precisamente, si y solo si éste es
de tipo reciprocante (ya que de otro modo queda negada por definicion la
posibilidad de trade off) y despliega su actividad en una estructura “requerida”
(porque si no es asi su motivacion intrinseca probablemente encuentre
satisfactores ''° fuera del contexto laboral), existird una Tasa Marginal de
Sustitucion definida entre los sistemas de incentivos extrinsecos (denotada ie)
y de motivacion intrinseca (mi ). Esto da lugar a distintas posibilidades que
incluyen, por supuesto, el efecto de crowding-out’® identificado por B. Frey
(1997); esta posibilidad de frade off, sin embargo, estaria definida solamente
para aquel intervalo de esfuerzo en donde los requerimientos de subsistencia
basicos estan cubiertos y antes de alcanzarse el punto de distrés que marca el
crecimiento exponencial de la desutilidad debido al desajuste entre la
complejidad demandada y la capacidad disponible en el puesto o “contrato”.

1% Sj bien por el momento este término permanecera sin definir, nos basta con la aproximacion
intuitiva a la nocion que haga el lector al “saltar” de la Figura 111.2 a la IIl.5, y hasta alcanzar la
Subseccion 111.5 infra.

1% Opsérvese que los tres efectos tienen el mismo signo.

"% véase Max Neef et al (1986).
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En este sentido, y como ya se menciono, la distancia éptima de supervision en
una OR estd dada justamente por el respeto de los horizontes de
discrecionalidad que, a su vez, reconocen el nivel de competencia del agente'"”
(que no esta dado por su desempefio puntual ni marginal). En sintesis,

mientras que el PAI postula implicitamente que la TMS;, ,; ' 2 es igual a cero en

el caso de un agente no reciprocante, la teoria aqui postulada entiende que
existe un intervalo acotado donde ambos sistemas de motivacion serian
complementarios, por lo menos en el caso de agentes reciprocantes’"?.

Si estas hipotesis de reciprocidad contingente o condicional, aversién al
esfuerzo “débil”’, e imperfecta sustituibilidad fueran ciertas y adecuadas,
podrian eventualmente coadyuvar a explicar de manera articulada y “natural’
mecanismos y fendmenos intra-organizacionales de los cuales Ila
microeconomia estandar no siempre da cuenta de manera satisfactoria o, por
lo menos, no a partir del PAI en su version de “monitoreo”'"*. La siguiente
Subseccion ofrece una interpretacién -tentativa pero integrada- de ambos
enfoques.

" Es frecuente que los desacoples de nivel cognitivo entre los roles (jefe “a la defensiva”, o

empleado "arrogante”); entre la persona y el rol (el jefe completa trabajos de su subordinado, o
el empleado se aburre); y entre la persona y su jefe directo (el jefe da consignas demasiado
abstractas, o el empleado siente que su jefe no agrega valor alguno a su trabajo), sean
interpretados como “problemas de personalidad” (usualmente del subordinado). Sin embargo,
estas confusiones no son mas que un sintoma de un disefio organizacional antirequerido.

"2 Sobre la sustitucion entre salarios y beneficios no salariales, véase Woodbury (1983). En
Leibenstein (1984, paginas 332-334) aparece una opinable (debido a su esencia
fundamentalmente neoclasica) discusion sobre esta hipotética Tasa Marginal de Sustitucion.

"3 Por otra parte, en el caso extremo de las organizaciones que Eztioni definiera como de
poder “normativo” e involucramiento “moral” (p. ej. Greenpeace en sus comienzos, y para los
agentes voluntarios), el efecto de crowding-out seria dominante (ver Frey, 1997; en especial
Parte Il). Ver ademas Whyte (1955) sobre las "5M”: Men, Money, Machines, Morale, and
Motivation.

"% Cabe destacar que -sin contradecir el nucleo epistemologico del PAI- este enfoque puede
complementarse con el analisis de la “delegacién de la autoridad real”’, que resulta
relativamente compatible con la presente propuesta tedrica (ver Aghion y Tirole'®, 1997; y
Mookherjee, 2003).
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Motivacion Intrinseca y Crowding-Out a la Frey

La alta motivacion intrinseca en el contexto laboral aparece usualmente en las
siguientes situaciones (que el autor tiende a asimilar, a su vez, con lo que
usualmente se denomina “espiritu de cuerpo” o moral):

» Cuando hay un alto interés por el trabajo; en términos de la teoria de las ORs,
este interés deviene precisamente de que el trabajo constituye un desafio
adecuado para el agente, y que éste cuenta con la discrecionalidad suficiente
como para desarrollarlo satisfactoriamente.

e La presencia de vinculos interpersonales o “cara a cara”, especialmente con el
Principal; recuérdese en este sentido que en la teoria de Jaques tanto el jefe
directo, como el “jefe del jefe” (MOR: manager once removed, o GAdG) cumplen
roles fundamentales en el entrenamiento, desarrollo, y evaluacion,
coadyuvando a la percepcién de trato equitativo de los agentes.

» Cierto grado de participacién en las decisiones que en una OR se subsume en
el primer punto'™®.

El efecto de crowding-out surgiria en ausencia de estas condiciones facilitadoras,
cuando el sistema de incentivos extrinsecos relaciona pari passu la variabilidad
del desempefio con la remuneracién (como en el caso de los salarios a destajo), o
cuando la supervision es sentida como controladora y coercitiva en vez de
habilitante (supportive).

"% Si bien cabe sefialar que en una estructura de respondibilidad gerencial bien comportada la
delegacion y el empowermentvG se encuadran necesariamente dentro de respectivos
horizontes de discrecionalidad del agente.

42




O>»0=F=4HC

O>»0=F==SCpmo

FIGURA Ill.2: UTILIDAD DEL ESFUERZO SEGUN
CONGRUENCIA ENTRE CAPACIDAD Y REQUERIMIENTOS

DISENO DE PUESTO

"ALIENANTE"

A__H_ _H__v

E{u,e)=1

OPORTUNISMO Y
ELUSION ENDOGENOS
CON MERC. DE TRABAJO

FLEXIBLES EXTERNOS

DISENO ORGANIZACIONAL

"REQUERIDO"

A__H_

_H._v

"GIFT-EXCHANGE"

Y CONFIANZA

ENDOGENA

{(MERCADOS DE TRABAJO
INTERNALIZADOS)

DISENO COERCITIVO

E{u,e)= -1

BAJA SENSIBILIDAD DE LA

UTILIDAD DEL AGENTE ANTE

VARIACIONES TRANSITORIAS:

LA ELASTICIDAD ENTRE 1Y -1

POSIBILITA AJUSTES PARA
REDUGIR "INEFIGCIENCIAS-X"
SIN RENEGOGIAR CONTRATOS

EL AGENTE PERCIBE
LA SUPERVISION
COMO INVASIVA

Y DESMOTIVANTE

TRAMO 1. EXCESO DE
CAPACIDAD DEL AGENTE POR

SOBRE LOS REQUERIMIENTOS
DEL PUESTO

("ENABLING"

ORG.)

TRAMO 2: REQUISITOS
CONSISTENTES CON
NIVEL DE CAPACIDAD

-EUTRESS-

ORGANIZAGION
"EXPRIMIDORA"

(ALTA ROTACION)

EL SUPERVISOR
PERCIBE QUE NO

PUEDE DELEGAR
(SOBRECQOSTO)

ESFUERZO

TRAMO 3: EXCESO
DE EXIGENCIA Y

"BURNOUT"

(A. Vispo 2002)

43



lll. 3: Sobre el “Juego” Contractual Contexto-Dependiente (CCD)

Ahora bien, a partir de las condiciones de contorno recién establecidas,
podemos pasar a describir (Figura IIl.3, pag. 47) de manera mas detallada y
completa la relaciéon de agencia y la forma en que ésta dependera del contexto;
asi, para una organizacion de “tres niveles”''® diferenciados seguin su actividad,
la secuencia del “juego” seria la siguiente:

i) EIl Principal observa las dos variables del entorno (tipo de oportunidades
contextuales y distribuciéon de los agentes en la poblacion) y ofrece un
contrato de dos componentes: el expreso (referido a las variables monetaria
y condiciones de trabajo analogables al factor “higiene” de Herzberg), y el
psicologico'"’, bajo la forma de una “cultura organizacional”'®, etiqueta con
la cual designamos el sistema sociotécnico in toto.

La “tecnologia de contrato” adquiere en este modelo una forma contingente
en tanto los resultados de la implementacion de la “cultural organizacional”
ofrecida dependeran de las caracteristicas poblacionales vy, en
consecuencia, la mera especificacion de una remuneraciéon -o incentivo
extrinseco- por una tarea completamente determinada ya no es condicion
suficiente para definir exhaustivamente un contrato (como si sucede en el
caso polar “taylorista” que representamos como [ =, 7] ). En efecto, éste
probablemente debera ser completado con compromisos -eventualmente
tacitos- que refuercen la identidad del agente a través del sentido de
pertenencia, y/o respeten las fuentes de motivacion intrinseca mediante el
reconocimiento de las capacidades ( como en el caso de algunos mercados
de trabajo internalizados o del modelo “OR” [ ¢, @ ] ). Por simplicidad y
consistencia, denominaremos este contrato “requerido”; se corresponde con
-y caracteriza al- Tramo 2 de la Figura I11.2.

i) La unica variable controlable por parte del empleador es, entonces, la forma
cultural = 6 Y, decision que resultara “optima” si se realiza la expectativa
del Principal respecto de la distribucién de la poblacion entre los “valores” T

6 @. Por razones analiticas y de claridad expositiva, se entiende que ambas
variables de control del sistema pueden adoptar valores intermedios.

Estas dos alternativas polares consisten en una forma organizacional
“taylorista” (sintetizada con bastante precision en la Teoria X de McGregor),
0 una organizacién “requerida” (que por el momento entenderemos como

"8 En este caso no se alude estrictamente a los estratos descritos por la TSE sino a niveles

tedricos construidos exclusivamente a los fines del presente analisis.

"7 Sobre estos temas véanse Schein (1970, trabajo que sigue constituyendo un excelente
primer); el excelente volumen de Leavitt, Pondy y Boje (eds., 1989); Lawless (1979); y Argyris
(1960); la idea de “contrato psicolégico” es afin al modelo de “induccién-contribucion” de March
¥188imon (1958, 1975).

Si bien la cultura organizacional, por supuesto, es una construccion social compleja y no
mero fiat administrativo, se supone a los fines analiticos que aun cuando no constituya una
variable completamente controlable por los maximos niveles ejecutivos, éstos ponderan de
manera significativa y asimétrica en su conformacion, reteniendo un alto margen de
discrecionalidad en su moldeo y manipulaciéon (véanse especialmente las reflexiones criticas
sobre los estudios de la cultura organizacional de Martin et al, 2004 y Brown, 1994).

44



suficientemente descrita por la Teoria Y (véase el sistema de “valores”
asociado a la version OR de esta alternativa en el Glosario). Ambos
entornos sociotécnicos seran implementados concretamente por el nivel
jerarquico inmediato inferior de Supervisores mediante inversiones que aqui
simplificaremos como de “monitoreo” o de “capacitacion”, y con las
siguientes posibilidades'"® (expuesta de manera consistente con el modelo
de Leibenstein'®):

« Tiempo de monitoreo “benthamiano”'?® (antirequerido: =) -destinado a
mantener el nivel de costos deseado- y/o slack de los supervisores en el
caso de que los costos reales estuvieran por debajo de la pauta (norma
formal) gerencial; este esquema conlleva necesariamente el riesgo de
colusién (recursiva) entre el Agente y los sucesivos niveles de
Supervisién a fines de acordar la distribucion de las rentas'?".

* O bien, tiempo de monitoreo habilitante y “requerido” (id est. acorde con
el grado de discrecionalidad otorgado) y esfuerzos de capacitacion,
articulacion, administracion de conflictos interpersonales, desarrollo de
capital humano especifico, etc.

i) A partir de éste menu la Agente escoge segun su naturaleza -o como
respuesta adaptativa- la opcién preferida: cooperar o eludir el esfuerzo,
correspondientes a las estrategias (extremas) de la “Regla de Oro” o de
“Maximizacion” (ver infra).

iv) Los resultados de esta interaccion secuencial se observan en la ultima linea
de la Figura 1.3 y abarcan el arco que va desde la apropiacion completa de
las rentas de informacion que describe y analiza en profundidad y extensién
del PAI, a la maximizacion de las rentas conjuntas a la Aoki.

Esta forma de exposicion es plenamente consistente con la conceptualizacion
que sobre la productividad intraorganizacional desarrollara Leibenstein (1987,
pag. 51 y retomando trabajos anteriores -1976, 1978-; véase también el estudio
clasico de Blake y Mouton, 1981) en base al “Dilema del Prisionero” (ver
proximo Recuadro), y en donde identifica las posibilidades estratégicas (en
principio simétricas) de cada actor: i) Regla de Oro con oportunismo cero e
identificacion de intereses a la Weber (algunas de las cuales pueden ser ORs);
i) algin equilibrio convencional de entre los multiples posibles'?* (posibilidad

"% Cabe consignar que en la Figura 111.3 se sigue la secuencia del juego y no la precedencia de
autoridad formal: los Supervisores aparecen abajo el nivel de los Agentes -que de aquéllos
dependen- porque el tipo de actividad que deberan desplegar no solamente depende del
contrato ofrecido sino también del tipo de agente de la subpoblacion efectivamente contratada
o disponible (id est. reciprocante o no).

120 Recuérdese en este sentido el ideal totalizador y panoptico de estas estrategias de control,
en Foucault (1976: véanse a modo de ejemplos de esta tesis las Laminas 16 a 26).

12 veéase por ejemplo Carrillo (1998, 1999), Tirole (1986, 1996), o Adrianova (2000).

22 o propdsito del papel de las convenciones y normas como selectores de uno entre los
multiples equilibrios posibles recuerde también el lector el analisis del “juego de ultimatum”
(Introduccion de la Seccion I, Nota al Pie de pagina 8). Una posible solucion a las
indeterminaciones de este tipo es la postulada por Schelling (1989) con el criterio de solucion
“prominente” basada en informacion tacita socialmente compartida (relacione el lector esto con
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que comprende los MiIs, aunque por supuesto existen equilibrios
convencionales también en situaciones de conflicto abierto *); y i) la
maximizacion paramétrica caracteristica del PAI.

Leibenstein: desanudando el dilema de la productividad

Sea la siguiente especificacion del Dilema del Prisionero, con tres estrategias puras no
combinables:

Principal
Regla de Oro | Convencion | Max. Param.

a h G
A | Regla de Oro a i f
G
E g l b E
N Convencion h b d
T o d C
E | Max. Param. g e c

Con: (2a> (h+i) > 2b = (f+g) > (f*+g) > (e+d) > 2c. La celda con el pago (a,a) corresponde

a la combinacién [ ¢, ¢'] de la Fig. 1.4, en tanto la (c,c) al extremo opuesto [ = , 7] de la
diagonal principal. Y:a > ((g + ((f + f )/ 2)/2) por cuanto, de lo contrario los jugadores
podrian superar la situacion dilematica “explotando” al otro en forma alternada (se supone
que el juego se juega repetidamente y que ambos jugadores desconocen el momento de
terminacion).

En la propuesta del autor la celda (c,c) aparece dominada por todas las demas, lo cual en
esta extensiéon no es necesariamente cierto dado que en contextos “lineales y gaussianos”
la doble maximizacion paramétrica no constituye un “abrazo mortal” (lock-in) de baja
productividad sino que, por el contrario, minimizaria los costos conjuntos al no registrarse
sobreinversion del Principal en capital humano y dispositivos culturales, y quedar a su vez
eliminada la variable de interdependencia caracteristica de los agentes reciprocantes (que
genera un penalizacion en la utilidad cuando la organizacion es “antirequerida”. A su vez,
el valor conjunto de los pagos correspondientes a las celdas situadas sobre la diagonal no
principal no es idéntico por cuanto no hay simetria en las condiciones: un organizacion
“requerida” (Regla de Oro) implica costos fijos y resulta ser una variable de “largo plazo”,
mientras que un eventual cambio de tactica de agentes reciprocantes es en todo caso es
una “variable répida”124.

Las celdas (a,a) y (b,b) suelen caracterizarse por “culturas de alto contexto'®”; las
combinaciones (g,f) y (e,d) se corresponderian con mercados internalizados con rentas de
“privilegio” y “residuales”, respectivamente (ver infra paginas 53 y 57); mientras tanto, la
(f,g) describiria formas de explotacién del tipo de las “sectas” (lealtad absoluta del agente,
con maximizacion a “precios sombra” de la organizacion).

las “culturas de alto contexto” a la Hall, 1966 y 1976) y que no serian otra cosa que las
“estructuras intersubjetivas de significado” de Schitz (2001; ver también Foss, 1996).

122 Recuérdese el acuerdo tacito de no-agresién entre los combatientes de trincheras
enfrentadas durante la Primera Guerra Mundial (“/ive and let live”, ver Axelrod, 1984, Chap. 4.).
24 Es por esta razon que el “modelo” del Grafico V.8 (pagina 127) deberia representarse
mediante un sistema de ecuaciones diferenciales retardadas: una de las variables se interpreta,
por ejemplo, como un sfock con ajuste discreto (en este caso, el capital humano acumulado
sujeto a “desactualizacion”), en tanto la otra ajusta en forma instantanea (la presion ejercida por
la gerencia). Un modelo de la misma familia conceptual es, por ejemplo, el de “business cycle”
de Kalecki (Gandolfo, 1997, Chap. 27).

46




COAXmMH4Z00

mAZmao > — >0 OZ—-317T

DOW—<DMUC®W

— T C mwm3I

FIGURA I11.3: AGENCIA Y CONTEXTO-DEPEDENCIA.

Vispo (2002)

FLUJO BIMODAL

AL

DE OPORTUNIDADES
(de Panel A Fig. III.1)

ORGANIZACION
TAYLORISTA
(TEORIA X)

OPORTUNISTA
NATIVO ? N

(MAXIMIZADOR / {

PARAMETRICO)

v

COSTOS-TAU
MONITOREO
AUDITORIA
SANCIONES
CTROL. CALIDAD

_H._v

APROPIACION
RENTAS DE
INFORMACION
(DEL AGENTE)

EL PRINGCIPAL PROPONE ATRIBUTOS
DE LA "CULTURA" ORGANIZACIONAL
(SISTEMA SOGIOTECNIGCO IN TOTO)

AH_

OPORTUNISTA
INDUCIDO
AGENTE RECIPROCANTE
ELIJE DESCUENTO
HIPERBOLICO)

SOBRE-
INVERSION

(DE LA ORGANIZACION)

NO RECIPROCANTES

DISTRIBUCION
ESTRATIFICADA
DE AGENTES

(de Panel B Fig.lll.1)

ORGANIZACION
"REQUERIDA”
(TEORIA Y)

AGENTES AVERSOS A

| LA INEQUIDAD 7 /@.

INTERCAMBIO REGALOS
BASADO EN CONFIANZA
(RECIPROCANTES)

("SHIRKER" NATIVO)}

Vv
COSTOS-CHI:
MOTIVACION DISENG
ESTRUCTURA DE CRECIENTEMENTE  ~—o SELEGCION
INCENTIVOS INTRINSECA R
INCONGRUENTE (500IAL-MORAL)
ENTRENAM.

PREVENCION

GENERACION
COMPARTIDA
DE RENTAS

APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL

REDUCCION
INEFICIENCIA-X INTERNA

47



Il.4: Una interpretacion visual e intuitiva (CCD revisitado'?°)

La exposicion un tanto barroca del “juego en forma normal” que se efectud en
la Subseccion previa puede ser reexpresada con mayor textura y riqueza
conceptual utilizando el dispositivo de la Figura Ill.4 (al final de esta
Subseccion). Este modelo tridimensional se presenta exclusivamente a los
fines ilustrativos y sin mayor pretension de rigurosidad matematica "%,
permitiendo resumir en términos intuitivos los fendmenos descriptos hasta el

momento.

En rigor de verdad, debe considerarse solo un intento preliminar de integracién
de los diversos esquemas hasta aqui propuestos para analizar las relaciones
de agencia en el contexto organizacional. Ofrece sin embargo la ventaja de
permitir la introduccion “natural” de un factor clave al momento de explicar la
seleccién de uno de entre los multiples equilibrios convencionales posibles, y
esto de una manera consistente con la observacion empirica; en efecto, es
frecuente que dos combinaciones de tipos de agente y de contrato
sustantivamente similares exhiban comportamientos y desempefios
organizacionales nitidamente diferentes, segun existan o né lazos de confianza
reciproca entre los agentes y las gerencias.

Ahora bien, el objeto representado corresponde, técnicamente, a una
“catastrofe de cuspide” ®, o bifurcacién de Reimann-Hugoniot (para facilitar la
intuicién, véase en el Glosario el grafico “estandar”, pagina 98). La superficie
representada en al pagina 66 describe el comportamiento de un sistema
determinista que minimiza una funcién de potencial o, en sentido dual,
maximiza alguna medida de adaptabilidad (fitness). En sentido fisico esto
puede interpretarse como el menor costo total para cada combinacion de
variables de control y, en una lectura biolégica, como un desempefio o grado
de aptitud del sistema en cuestion (los ejes XY representan una métrica
continua a lo largo de dos pares de puntos extremos). Pasemos ahora a
describir la superficie representada.

El sistema motivacional (111.4.1)

Sobre el eje X se representa el sistema o combinacion motivacional de la
organizacion (variable de eleccion del Principal), segun se asiente este en
factores exclusivamente extrinsecos (esto es, incentivos monetarios o
“penalidades” monetizables '?’, al estilo del PAI) o, crecientemente, una

125 Adviértase que esta Subseccion pretende integrar diversos esquemas analiticos con casos

tomados de la realidad y, por tanto, resulta la parte mas densa -y pesadamente anotada- del
trabajo.

126 \yéase Thom (1975), y diversas aplicaciones pertinentes a las ciencias sociales y fenébmenos
organizacionales en, por ejemplo, Cobb (1978), Guastello (1981, 1984), o Rummel (1988).
Resulta sin embargo pertinente citar al mismo Thom, quien afirmara respecto de su teoria:
“Many of my assertions depend on pure speculation and may be treated as daydrems”
gWoodcok and Davis, Penguin Mathematics Books, Great Britain, 1978).

" Notese que en el PAI una sancion derivada del resultado de una auditoria que hubiera
verificado comportamiento oportunista en el agente simplemente sustrae de la utilidad total via
la remuneracion monetaria, mientras que las sanciones del grupo de pares o del principal que
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combinaciéon de extrinsecos suficientes e intrinsecos bien alineados: el caso
polar e “ideal” que hemos identificado, a los fines del presente trabajo, como el
de una Organizacion Requerida. Expresado en un léxico mas ortodoxo, una
arquitectura organizacional “requerida” es una solucidon posible para el
problema de convertir un Ml en un team '?®, donde debido a la identidad de
intereses y a la imposibilidad de discriminar cada aporte individual, la
remuneracion se basaria en la productividad media del grupo (y no en la
marginal de cada factor). En este caso, el componente principal de la
retribucién bien puede ser un salario aproximadamente uniforme para cada
miembro del estrato, y los incentivos se brindaran a través de las posibilidades
de carrera y otros estimulos no relacionados con el desempefo “instantaneo”
sino, fundamentalmente, con consideraciones de la trayectoria global y de
mediano plazo del agente.

En este modelo, el minimo de = (sistema basado excluyentemente en
incentivos extrinsecos pecuniarios) coincidira con el maximo de . En este
ultimo vértice, el salario “justo” (o fair felt pay'®) resulta complementado por
satisfactores adecuados de las preferencias lexicograficas por el despliegue y
desarrollo de las capacidades. Ocasionalmente, también, la “pertenencia” y el
sentido de “identidad” resultan altamente motivadores, pero no constituyen en
rigor de verdad condicion necesaria sino suplementaria del satisfactor principal
recién mencionado.

La segunda variable de estado se representa sobre el eje Y del plano de
control y adquiere valores extremos entre ¢ y 7, segun la poblaciéon de Agentes
sea exclusivamente reciprocante u oportunista, respectivamente y acorde con
lo descrito en Subsecciones anteriores (esto equivale a afirmar que el principal
tiene solamente dos variables de control: el contrato, y eventualmente la
composiciéon de la poblacién interna, mediante un adecuado método de
seleccion'® y criba'®). La resultante de la funcion se expresa sobre el eje
vertical Z -de comportamiento- y representa los estados viables del sistema
disipativo. Ahora bien, sobre esta superficie es posible identificar diversos
puntos o zonas de interés-

afectan la pertenencia o identidad alterarian la utilidad total solamente en el caso de agentes
reciprocantes (por ejemplo, en Kranton y Ackerloff, 2003).

'8 En el sentido de Marschak y Radner (1972); véase también Alchian y Demsetz (1972), y
Eswaran y Kotwal (1984).

129 Es usual que esto se represente mediante un proceso de Poisson"®.
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Los maximos polares del sistema (I11.4.2)

Analizaremos en primer término los maximos desempefios posibles de ambos
esquemas contractuales. Los vértices marcados [ ", "1™ (eventualmente de
la forma MI'OR 3"y y [ =, 7] denotan los maximos desempefios obtenibles por
el sistema'?, seglin los respectivos contratos contexto-dependientes (CCD)
fueran congruentes con los parametros exdgenos (oportunidades y poblacion),
con

Z [qJ+ ’ ¢+ ]méxGlobal > Z 7 [E ’ z_]méxLoca/

si -y solo si- el flujo de oportunidades es bimodal (y mutatis mutandis, en caso
de que ésta tuviera la distribucion gaussiana tradicional del PAI).

Respecto del sendero de acceso al maximo global, un “ciclo virtuoso” implica,
por ejemplo, que la organizacion en cuestion debera “trepar’ un gradiente,
partiendo por ejemplo desde algun punto desde la zona Este-Sur-Este. Esto
implicara necesariamente la cuidadosa articulaciéon (o, en todo caso, una
riesgosa implantacion tipo shock) de varios procesos cruciales:

i) La seleccibn e induccion de agentes de los perfiles y capacidades
adecuados (en cuando a “aptitudes y actitudes”);

i) Una importante inversion de mediano plazo en capacitacion, tipicamente
incluyendo componentes no apropiables por la empresa ni estrictamente
relacional-especificos (ver Acemoglu et al, 1998a y 1998b; y “Compresion
salarial” en el Glosario);

iii) Y la construccion y sostenimiento continuado de una cultura organizacional
“requerida”’®. La magnitud de la “zona de lealtad” o confianza de la Figura

130 Notese que solamente admiten superindice los componentes contractuales Psi () y Chi (¢)

dado que ambos exhiben contexto o sendero-dependencia, en tanto el Xi (Z) y el Tau (7) son

invariantes (y ahistéricos). Asi, el * denota el maximo posible valor de un esquema de cultura
interna “requerida”, y el % una OR en degradacion pero aun ubicada sobre el brazo de alta

productividad. El superindice ~ representa una ex-OR que tiende asintoticamente a una =, si
bien no es idéntica debido a que la “memoria” de los agentes evoca comportamientos

oportunistas -exclusivamente en los agentes ¢ ahora defraudados- y, por lo tanto, talionantes
(sobre la disposicion a incurrir en sobrecostos para castigar el desvio de, por ejemplo, un free
rider'® -o forma de “reciprocidad fuerte’- véase Fehr y Schmidt, 1998; y Sethi y Somanathan,
2001).

3" Tal como fuera anticipado, esta combinacion puede definirse -informalmente y a los fines del
presente estudio- como “satisfactor suficiente” de la necesidad de expresion de la “motivacion
intrinseca” y el deseo de “pertenencia” en agentes reciprocantes, y para todo estrato cognitivo.
32 Cabe reiterarle al lector la similitud de ambos contratos polares con el modelo X-Y de
McGregor. Nétese que se postula una complementariedad (nétese la linea delgada “no
canénica” en el Grafico V.3 del Glosario) no despreciable en el marco del “paquete” cultural que
ofrece la firma: una combinaciéon “tipo de contrato” + “tipo de poblacién” seleccionada
congruente constituye un bundle (paquete) de rendimientos crecientes, y esto sin referencia
necesaria a rasgos de personalidad y/o actitudes ante el riesgo.

% | a enorme sensibilidad de este proceso respecto de la secuencia y timming requeridos
queda evidenciada por la gran cantidad de fracasos en los programas de implementacion de
“Total Quality Management”® que no llegan nunca a ganar la credibilidad suficiente como para
asentarse en la confianza del personal. Notese que, a su vez, estos procesos requieren
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1.4, que se puede interpretar como la suma de las concavidades de las
curvas E,y P, (las variables en diferencias del modelo de Leibenstein en la
pagina 127), es lo que asegura una cierta superficie sin riesgo de reversion
abrupta de la confianza entre las partes. Dado que para ello la inversion de
la organizacidn debe preceder a la respuesta de reciprocidad parte de los
agentes y siempre implica un cierto riesgo, constituye un “regalo” en los
términos discutidos ut supra.

Mientras tanto, hallaremos que en los extremos opuestos de la diagonal

secundaria se verificaran [, 7]™ y [W ™ > =, ¢~ ™ : esto es, los minimos
de desempefio -local y global- para combinaciones incongruentes.

cambios profundos -y congruentes- en las gerencias medias y altas; esto queda representado
en el modelo de Leibenstein (ver Glosario) por la bimodalidad en el comportamiento del los
supervisores (Cuadrante V), que en el modelo Taylorista reparten su tiempo entre monitoreo
(coercitivo; Adler y Boris, 1994) y slack’®y, en cambio, en el Toyotista, lo dedican a supervision
y entrenamiento (enabling; ibidem fuente anterior).
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De la Forma y de la Evolucién de la Confianza'**

La confianza de tipo “calculativo” (e impersonal) asociada a la “seleccién de
equilibrios” en los juegos repetidos de la cultura corporativa (a la Kreps'®) o
sostenida por salvaguardas contractuales a la Williamson, implica mecanismos
reputacionales y la presencia de informacién privada“®. Por su parte, la confianza
basada en la “integridad” (derivada de motivaciones intrinsecas del individuo, de
su sistema de creencias, etc.) resulta vulnerable en tanto no esta basada en
criterios de racionalidad (instrumental).

En cambio, la confianza personal implica no solo un componente altruista (aunque
su sola presencia no necesariamente genera confianza) sino que también requiere
del célculo racional y de un proceso de aprendizaje evaluativo. Esta disposicion
implica que cuanto mayor es el de grado de confianza a depositar, mayores seran
el riesgo y los costos potenciales a incurrir.

Un ejemplo ilustrativo de este proceso es la relacion entre el superior y un
subordinado al momento de delegar responsabilidades: el primero no solamente
debe tener una disposicion altruista (al interesarse por el desarrollo del segundo)
sino que debe ocuparse de regular el quantum de lo delegado, ya que si el poder
de decision otorgado no esta en proporcién al nivel de confiabilidad (en la TSE,
dado por el estrato cognitivo efectivo, segin lo evalia el propio superior) el
comportamiento del superior no sera racional ni generador de confianza personal
reciproca. En efecto, el subordinado estara siendo tentado -por encima de su
capacidad de resistencia- para actuar de manera oportunista y la relacion sufriria
un quiebre debido a un incorrecto disefio de las interacciones.

Asi definida, la “confianza personal” resulta ser un recurso escaso (no es
automatico), valioso (reduce marcadamente los costos de transaccion), altamente
especifico a la relacidon (como consecuencia del extendido proceso del evaluacion
que requiere), y persistente en el tiempo. Por estas razones, puede constituir una
ventaja competitiva significativa para la organizaciéon (véase una extension a
factores culturales en Morita, 2002 y 2005).

Finalmente, la confianza puede interpretarse como un proceso con tres estados
posibles: i ) la confianza “condicional” que usualmente facilita los intercambios
econdmicos y sociales y que requiere cierto grado de conocimiento reciproco; ii) la
“‘incondicional”’, que implica una experiencia social estructurada sobre un sistema
de valores compartido y basada en evidencias empiricas consistentes y
abundantes y; iii) la “desconfianza”. La “espiral” de construccién -o de pérdida-, o
los saltos catastréficos que aniquilan la confianza, constituyen un fendmeno
organizacional relevante en ocasion del analisis de las transiciones entre
diferentes arquitecturas contractuales y trayectorias dinamicas concretas (ver
Recuadro pagina 61).

134

Recuadro muy cercanamente basado en Portales ef al (1998), y en Jones y George (1998);

véase ademas La Porta et al (1996), Saussois (2000), Sydow (2000), y Blomqvist (2002 y

2003). Note ademas el lector que los marcos cognitivos no solamente sirven para capturar y
compartir informacién sino que moldean los intereses de los individuos y consecuentemente la
efectividad de los sistemas de incentivos utilizados (Henderson et al, 2005); de esta manera
condicionan la percepcion de lo “justo” y, por ende, el proceso mismo de generacion de
confianza y de eventual castigo de los desvios percibidos (véase por ejemplo en la pelicula
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Sindrome de sobreinversion en el sistema cultural (111.4.3)'®

Pasamos ahora a describir dos “sindromes” que, lejos de los extremos de
mayor desempefo de ambos dispositivos culturales polares (PAI - OR), suelen
aparecer como “lagunas” de eficacia reducida.

Asi, el vértice Nordeste [Q,7] corresponde a una sobreinversion de la
organizacion -o firma- en condiciones favorables de contexto, innecesarias para
una poblaciéon casi perfectamente insensible a la motivacién intrinseca, y
resulta en una pérdida social respecto del maximo “tedrico”’®. Se trata de los
MI>R® cuya poblacién maximiza rentas de privilegio en tanto no brinda -o
retiene- su parte en el “intercambio de regalos”).

A pesar de su relativa infrecuencia (id est., una zona muy reducida respecto de
la superficie de combinaciones estables), esta configuracién describe
adecuadamente un fendmeno bastante conocido en donde -por ejemplo- una
agencia estatal ' (tal el caso del TVA estudiado por Selznik, 1949) o
multilateral (como algunos organismos u oficinas regionales del sistema de la
ONU) reciben al momento de su fundaciéon una mision socialmente relevante y
son a su vez dotadas de burocracias-MI destinadas a garantizar un conjunto de
prestaciones definidas (asi como, en principio, del financiamiento necesario
para el mediano plazo). Sin embargo, ocasionalmente sobrevienen dos tipos de
situaciones'® que las convierten en Ml “especiales”:

i) Por un lado, el fendbmeno conocido como de “desplazamiento de fines”,
donde los miembros identifican de manera mas o menos genuina una nueva
mision o un nuevo subconjunto de la poblacion atendida. En este caso se

“Contra la pared” -dir. Fatih Akin, 2004- la oposicidn entre las “razones y las penas” del sistema
judicial aleman contemporaneo al momento de castigar el homicidio preterintencional del
protagonista, y el criterio de honor “mediterraneo” de la familia turca de la joven esposa
adultera, que en los hechos “exonera” al hombre y condena a la muijer.

%% En esta Subseccion se utilizaran los siguientes superindices para denotar distintas
instancias de e%uilibrio de los Mercados Internos de trabajo (Mls) al interior de las
organizaciones: * R refiere a un Ml que a su vez constituye una Organizacién Requerida; >RP
un MI que tiende a otorgar “Rentas de Privilegio”; por ultimo, >RR denota un Ml con capacidad
para soportar solamente “Rentas Residuales”. En estos Ultimos dos casos los agentes son
remunerados “como si” fueran activos especificos (esto es, por arriba de su valor de mercado
en ocupaciones alternativas) mientras que su aporte -tanto de corto como de largo plazo- en
realidad es inferior al obtenible de un recurso humano similar proveniente del mercado y
adecuadamente socializado a la organizacion; de esta manera los agentes retienen rentas
extraordinarias y no ejercen las opciones de exit ni de lealtad (ver Recuadro pagina 56),
mientras que hay en el mercado sobreoferta persistente de trabajadores que pretenderian
ingresar (no es casual que este sindrome correlacione con la practica del nepotismo).

3 Téngase en cuenta que -a pesar de la distorsion visual de la perspectiva de la Figura 111.4-
los senderos que, partiendo del maximo global, conectan a éste con [i)?, ¢] -sobre el labio de la
bifurcacién- y con [ @ ,7], que representa los mercados internos con “captura de rentas”, son
ortogonales entre si.

37 Sobre los ciclos de vida de las agencias regulatorias véanse por ejemplo Mitnick (1989); el
trabajo clasico de Downs (1967); el Cap. 13 en Weber (1977); y Oszlack (1982); resulta
ilustrativo en este sentido el caso puntual de la CNEA (Gargiulo y Vidal, 1986).

%8 Una tercera alternativa (que no sera tratada aqui) suele desencadenar replanteos de la
“mision” y la identidad del servicio o de la organizacion: tal el caso de las congregaciones
religiosas que se quedan sin vocaciones, o los ejércitos sin hipétesis de conflicto.
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observara sobreinversion respecto de la mision original si la eficiencia de la
organizacion se mide en funcién del output orientado al cumplimiento de
aquélla, y atin cuando los nuevos objetivos no fueran espurios'>.

i) en otros casos, sin embargo, suele suceder que con el paso del tiempo y el
retiro de la generacion contemporanea a la “fundacion” de la agencia se
verifique un recambio del perfil de agentes empleados y la organizacién
ingrese en un ciclo de “decadencia” mas o menos prolongada, a veces
relacionada con el agotamiento parcial de sus objetivos primigenios. Sin
embargo, y si se mantienen ciertas condiciones de la “oferta” Ml original en
el contexto de una poblacion ahora oportunista y calculativa, aparecen
comportamientos orientados a la defensa de las rentas capturadas a través
de la resistencia burocratica a la eliminacion o reformulacion de la agencia,
sucursal, programa, o facultad'*.

La fase inicial de este proceso de deterioro progresivo queda representada en
la Figura I1l.4 mediante la “distancia” que separa el punto [ U *, ¢ *]1™*€ de un
punto arbitrariamente cercano al “labio” de la catastrofe ( [y°, ¢ ] : el punto
sefalado “Voice” en la Figura lll.4), en donde la discontinuidad corresponde a
una pérdida de confianza debida, precisamente, a la violacion del compromiso
implicito de “trato justo”'*' lo cual, cabe recordar, implica necesariamente el
reconocimiento y empleo efectivo de las capacidades de los individuos.

Es cerca de este punto, por otra parte, en donde los agentes ¢ (pero no asi los

T ) pasan de ejercitar la opcion “Voice” a poner en practica el “Exit” que
describiera hace décadas A. O. Hirschman. O bien, donde el colectivo de los
trabajadores abandona la “Regla de Oro” éptima que postula Leibenstein, y
aparece la posibilidad de que la organizacion se asiente en algun nuevo
equilibrio del “juego contractual”; sin embargo, casi seguramente éste sera de
naturaleza mas adversarial que el anterior y contara con nuevas normas y
estandares de productividad también endégenosm, pero determinando un

nivel de desempefio de equilibrio inferior'*.

%9 Este problema se relaciona con la identidad (o, mejor, con el orden de lo autopoiético:
Maturana y Varela, 1975) de la organizacién, o bien con la capacidad de monitoreo de la
voluntad politica originalmente instituyente.

% | a inclusién de este ultimo tipo de “organizacion” dentro del sindrome descrito se sustenta
en la informacion recopilada -y no publicada- para Coraggio y Vispo (2001).

1 Es interesante notar que en empresas con sistemas cercanos a los MIOR (por ejempilo,
algunas filiales locales de multinacionales que operan bajo TQM -real, no discursivo) las
encuestas de satisfaccion del personal revelan que los empleados tienden a ponderar el “buen
trato y las oportunidades de mediano plazo” significativamente por encima de la valoraciéon que
hacen de un bajo salario relativo actual, circunstancia que cuando es explicada de manera
transparente y razonable no es percibida como un quiebre del pacto de confianza. En similar
sentido, recientemente una encuesta laboral anénima administrada a 18.000 individuos arrojé
como “mayor fuente de insatisfaccion la falta de reconocimiento”, coadyuvando a la
disconformidad “la mala remuneracién y la imposibilidad de crecimiento”; inversamente,
aquellos “mas felices” (un 36%) con sus empleos lo estadn, en un 47%, debido a las
posibilidades de crecimiento (estudio de la consultora D"Alessio IROL, Clarin, 18-11-05).

%2 Por supuesto, las normas en el sitio de trabajo pueden ser tanto endégenas como de origen
social (representadas, en el modelo de Leibenstein descrito en el Glosario, mediante el
coeficiente P, y la concavidad o convexidad de la funcién de reaccion del Cuadrante |,
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Por otra parte, en las firmas del sector privado se observan con frecuencia
creciente situaciones tales como reestructuraciones o despidos masivos, que
generan un quiebre de la confianza que sostenia un arreglo organizacional de
alto desempenio, resistencias al cambio, y el fendbmeno conocido como de
“depresién anaclitica” (la pérdida de las ideas y valores con que contamos para
el sostén afectivo de las actividades cotidianas). La reversiéon de estos estados
requiere un profundo cambio cultural que permita la reconstruccion de los lazos
de confianza aniquilados.

En todo omitimos las representacion de formas organizacionales “perversas”
tales como las denominadas “picadoras de carne” (o “exprimidoras de limones”)
en donde, para todo nivel de las variables de control, el desempefio del sistema
podria ser siempre superior, y por ende, funcionan dentro de la isocuanta de la
configuracion debido a la presencia de una variable omitida aqui considerada
represiva’*.

respectivamente). Pueden implicar, a su vez, “excesos” o restricciones respecto de las pautas
“oficiales” de las gerencias: véase el analisis de las “ideologias defensivas de oficio” (Dejours,
1990); el rol de los estandares en la disciplina interna de la fabrica (Bensman y Gerver, 1963); o
las observaciones sobre el “desempefio de los estdndares” de Heckman et al (2002).

A pesar de que, por construccion, pareciera no existir un “nucleo vacio” para este problema

de coaliciones, formalmente estaria situado donde la derivadade Z[ Y~ > =, @ ] 7 <.

% Recuérdese en este sentido que en la Seccion Il se excluyé puntualmente del analisis el tipo
de organizacién que Etzioni denominé “alienante-coercitiva. Diversas lecturas sobre la
psicopatologia intraorganizacional pueden encontrarse por ejemplo en: Kaes (1998); Etkin
(1999); e Hirigoyen (2000). Asimismo se exceptuan del analisis “organizaciones” burocraticas
inapelablemente inhumanas, como las comandadas por Von Hoes (Bettelheim, 1980) porque
este estudio no comprende psicopatologias extremas sino, en todo caso, los casos -y los
desvios- “normales”.
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Hirschman: voz y lealtad, y salida de las organizaciones

Tanto para el personal como para otros stakeholders'®, el incremento en las
posibilidades o la reduccién en los costos de retiro de una organizacién (exit)
implicara un menor uso de la voz, mientras que una fuerte lealtad o importantes
inversiones (habilidades especificas a la relaciéon, incluyendo el sentido de
pertenencia e identidad) operan en el sentido contrario.

A su vez, el ejercicio de la voz -y asumiendo que estas expresiones son
escuchadas- refuerza la lealtad e incrementa la tolerancia de los miembros ante
variaciones ocasionales negativas que de otro modo provocarian el retiro
inmediato'®. La lealtad, en tanto que barrera al retiro, no es necesariamente
“irracional” sino un proceso socialmente util que previene el deterioro acumulativo
de la organizacion.

Sin embargo, la aparicién de altos costos de ingreso (o de ‘“iniciacion”) a la
organizaciéon pueden tener por efecto una reduccién no solamente de las salidas,
sino también de las voces de disenso. Cuando se retiran los usuarios mas
reclamantes o el personal mas critico y expresivo de la organizacion, ésta pierde
la informacién y energia que habilitaran mejoras’*.

Por otra parte, la competencia no necesariamente soluciona problemas de mala
calidad cuando hay situaciones monopdlicas como por ejemplo en la escuelas
publicas: la aparicion de oferta privada reduce la potencia de las voces internas
(presiones para lograr mejoras en la prestacion) y deja atrapadas a las familias
mas pobres que no tiene recursos para salir hacia la oferta alternativa ni para
ejercer presion. Asi, las escuelas publicas empeoraran debido a la competencia.

Implicitamente aparecen en este analisis bifurcaciones debidas a la presencia de
“fricciones” y de umbrales de tolerancia (Fig. 3, Apéndice B del original de AOH),
con una logica estrechamente relacionada con la desarrollada en este trabajo, en
tanto la “confianza” del agente reciprocante funciona también como factor split (o
separador).

%% Notese que por un lado el PAl asume -de manera consistente con la hipétesis neoclasica de

mercados perfectamente competitivos- que el costo del ingreso-egreso (Exit) al “contrato” es
siempre normalizable a cero, mientras que la TSE por otra parte prescribe procesos robustos
para el ejercicio de la opcién Voice como generadora de lealtad interna y de motivacion
sustentable (y por ende postula alguna derivada cruzada distinta de cero, representando una
interdependencia no trivial).

%8 Por esta razon los sistemas de TQM (administracion total de la calidad) bien disefiados
enfatizan la retroalimentacion de los sistemas de QyR (quejas y reclamos), ya que pueden
facilitar procesos de aprendizaje de “doble bucle” (en el sentido de Argyris'®; véase también
Gore, 1996) si y cuando resultan creibles en el contexto de la cultura organizacional especifica
(ver Vispo, 1994a 'y 1999).
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Sindrome de los Mercados Internalizados de Rentas Residuales (I11.4.4)

Una segunda forma no comprendida entre los extremos “éptimos” postulados
en esta Seccion es el sindrome de los mercados de trabajo internalizados con
tendencia a la extraccién de rentas “residuales” (o MI*"® ). En términos mas
coloquiales que técnicos, esto sucede cuando proliferan los comportamientos
que suelen etiquetarse como tipicamente “Aoqui’. Esto es, agentes cuya
productividad marginal -y eventualmente promedio- permanece en el entorno
de cero. Si y cuando, ademas, existieran fuertes complementariedades entre
los puestos de trabajo, se pueden llegar a generar deseconomias externas
netas y la subunidad u organizacion operara con eficacia baja, y decreciente.
Noétese que esto, ademas, tiende en el mediano plazo a expulsar a los agentes
de mas alta motivacién intrinseca, y a persuadir a los reciprocantes de cambiar
su actitud hacia el oportunismo calculativo buscando minimizar, por ejemplo, la
incomodad ante el grupo de pares o su propia disonancia cognitiva.

Antes de seguir adelante debe enfatizarse que en este trabajo, tal como se
deduce inequivocamente -por ejemplo- de la Figura Ill.3 ut supra, se considera
que la responsabilidad tanto primaria como originaria por el tipo de situaciones
descritas en estas dos subsecciones recae en el Principal y no reside en los
Agentes que son, en este sentido, fundamentalmente “tomadores de
escenario”. En efecto, la anomia caracteristica de este tipo de entorno
organizacional se relaciona, por ejemplo, con la pérdida de sentido de la
experiencia laboral cotidiana (y la busqueda de sucedaneos); salarios medios
reales decrecientes; generalizacion de situaciones de privilegio percibidas
como “trato injusto”; incumplimiento de compromisos de capacitacién; escasas
perspectivas de evaluacidon y progresion de carrera, etc. Al menos en teoria,
estas variables resultan total o parcialmente controlables por el Principal pero
no por los Agentes.

Un caso corriente de Mis con “rentas residuales” son las oficinas de gobierno
en donde se ha perdido la “mistica fundacional”, sin que en su lugar se hubiera
instalado, por ejemplo, una cultura sincera de servicio a la poblacién atendida.
Este patrébn de comportamiento pareceria ser particularmente frecuente en
organizaciones:

« con fines muy difusos o inconsistentes (Kalt y Zupan, 1984'"; Dewatripont
ot al, 1999b);

e que resultan particularmente vulnerables a la cooptacion (Laffont y Tirole,
1993);

" En rigor de verdad estos autores se refieren mas bien al pork barrel system (asignacion

presupuestaria “de ultima hora” con criterios de patronazgo) que al spoils system (asignacion
de puestos-renta mediante criterios politicos sin relacion alguna con el mérito). Si bien ambas
distorsiones son inevitablemente usuales en los sistemas parlamentarios representativos,
desde el punto de vista de esta investigacién se trataria solamente de dos sintomas -
posiblemente complementarios- del mismo sindrome.
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* 0 que habrian sido “colonizadas” -segun algunos analistas y observadores-
por partidos politicos (UBA 1983-2002 ?) y/o sindicatos (YPF hasta su
privatizacion ?) yl/o corporaciones (CNT 1991-1996 ?), o bien por
representantes de intereses o grupos particulares mas o menos opacos
(Piffano, 1991; Di Tella, 1986: Spiller y Urbiztondo, 1992).

En algunos de estos casos, y a pesar de que las condiciones ya no son de Mls
“privilegiados”™®, el cambio en la cultura y, luego, en la composicion de la
poblaciéon al migrar ésta en sentido O - & (por ejemplo, por efecto de los
“retiros voluntarios”; véase Dixit, 1997 ') lleva a una estrategia defensiva
oportunista o, en el limite, abiertamente depredadora en tanto la nueva “mision”
tacita ahora se centra en atender prioritariamente la necesidades de la propia

poblacién'.

En este contexto, la “ritualizacién” burocratica puede entenderse como el
vaciamiento de los contenidos sustantivos asignados a las metas originalmente
instituidas, proceso que resulta funcional al momento de montar una fachada
para los kioskos'! individuales o grupales.

Cabe notar que tanto en este caso como en el de los MI°®® '°2 |a elite de
trabajadores primarios (id est.: “los incluidos”'*®) suele desarrollar sofisticadas

8 En oficinas gubernamentales asociadas al Estado de Bienestar, y en el marco de una

legislacion sindical de inspiracion laborista, estas “rentas residuales de privilegio” suelen
reexpresarse naturalmente como “derechos adquiridos”; este es solo un caso especial de los
efectos de “punto de referencia” y “dotacion” (endowment) que describieran Kahneman,
Tversky, Knetsch, Thaler y otros investigadores (véase asimismo Andreoni, 1995; y el survey
ya clasico de Rabin, 1996).

Estos esquemas suelen evidenciar un efecto perverso por cuanto, en promedio, tienden a
reducir el costo de la opcién Exit a los trabajadores mas productivos o con mejores
posibilidades de ocupacién en otros sectores, profundizando el problema de las “capas
geoldgicas” y acelerando la caida de la productividad de la unidad; a su vez, tiende a instalar
una suerte de “sindrome del sobreviviente” entre los empleados que no hacen uso de la opcion.
Si bien en el caso argentino los primeros programas de retiro de este tipo -a mediados de los
afos 80- parecen haber tenido estas caracteristicas, el problema resulta mas complejo debido
al acoso interno, estigmatizacion social, y desprestigio creciente del empleado publico en un
entorno organizacional “antirequerido” (Scialpi, 2001; sobre el fendmeno de “mobbing” véase
Leymann, 1996); también en ese contexto y sobre el tema de la profundizaciéon deliberada del
deterioro de las capacidades del aparato gubernamental argentino, véase Vispo (1999: puntos
1.2 y 1.3).

%0 Esta situacion extrema no solamente se verifica en agencias de gobierno sino también en
otras situaciones en donde se ha roto traumaticamente la cadena de accountability (relacion
bottom-up que se corresponde con la confianza en la delegacion top-down). Por ejemplo, en
los casos de vaciamiento de filiales de corporaciones multinacionales durante el periodo 1976-
1982, o en las estrategias de endeudamiento “hiper-Ponzi” en los 90s (recuérdese el caso
paradigmatico del “grupo Exxel”, y las conductas empresariales pre-crisis del 2001; véase
Abeles, 2005).

*1 Del turco kdésk, que proviene a su vez del persa kishk: portico. Cabe insistir en que este tipo
de deslizamiento no es exclusivo de organizaciones del sector publico, sino de configuraciones
y trayectorias sobre el plano de la “catastrofe cuspidal” (contra éstas existe un presupuesto
tacito y automatico de corruptibilidad tendencial, mientras que en el sector privado el supuesto
de “competencia perfecta” ayuda a invisibilizar este tipo de comportamiento).

%2 A pesar de lo consignado en la nota anterior, en ambos ejemplos (MI? F’y MI*RR) y a fin de
acotar la complejidad del analisis, se omite la posibilidad de corrupcion aunque, de todas
maneras es sencillo identificar los isomorfismos: i) una brecha significativa entre el sistema de
normas “mitico” y las practicas reales que administran las excepciones socialmente permitidas
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estrategias apoyadas en mecanismos psicolégicos destinados a reducir la
disonancia cognitiva’® (en el estilo descrito en, por ejemplo Simon"¢, 1957 -en
base a Homans y Festinger- Caps. V y VI). Estos recursos suelen comprender,
por ejemplo:

i)  El recurso creciente a invocaciones rituales y racionalizaciones que
resaltan y enfatizan la complejidad de -y la responsabilidad por- las tareas
asociadas con la multiplicidad de los objetivos fundacionales que, ademas,
serian de una relevancia social incuestionable cuyo cumplimiento,
probablemente, se proyecta hacia un futuro de muy largo plazo. Como los
medios para la realizacibn de estas trascendentes misiones quedan
marcadamente subespecificados, deben entonces ser cotidianamente
“‘interpretados” por el grupo privilegiado en cuestion. Sin embargo, dado el
extendido horizonte temporal resulta practicamente imposible implementar
mecanismos de accountability y rendicidn de cuentas con -y entre- los
individuos contemporaneos'*.

i) El uso -frecuentemente inconsciente- de diversas “técnicas de
neutralizacion (Sykes y Matza'®, 1957) y desresponsabilizacién, con el
efecto inmediato de reducir el costo intrasubjetivo de la disonancia
cognitiva y la conformacion y alineacion del individuo respecto de los
objetivos grupales.

i) La inevitable postergacidon o segregacion -a la luz de las restricciones
presupuestarias emergentes- de un subconjunto de la poblacién trabajadora
como mercado de trabajo dualizado (dando lugar a la subcontratacion
progresiva pero encubierta de prestaciones y servicios, in lieu de decisiones
estratégicas y explicitas sobre el core de la organizacion).

Por otra parte, la principal diferencia entre ambos sistemas estables es que las
condiciones de un MI>R" incluyen practicamente todas la ventajas de un MI-
(trato justo, salario de eficiencia, satisfactores intrinsecos, posibilidades de
carrera y capacitacion, etc.). Mientras tanto, en un MI"® las ventajas son
apenas residuales: probablemente los agentes tengan estabilidad de hecho en
el largo plazo (e incluyendo esquemas jubilatorios comparativamente
favorables), y salarios de subsistencia sin relacion con la capacidad ni el
desempeno. Paralelamente, es posible que disfruten también de ciertas
posibilidades de complementar sus ingresos con segundas ocupaciones

(Reinsmann, 1981), vy ii) la proliferacién de esfuerzos orientados a la neutralizacion (Sykes y
Matza, 1957; Klitgaard, 1994) y naturalizacion del fenémeno. En otras palabras las practicas
microcorruptas se establecerian en organizaciones que operan sobre la diagonal cruzada de la
Figura 1ll.4 y que permiten el desplazamiento de fines (ni mal alineado non-PAl, ni
estrictamente neoclasico y non-ORs) y la apropiacion de rentas intra-marginalmente
disponibles.

%% Cabe acotar que esta dicotomia implica la exclusion del “huésped” y reproduce, en una
microescala simbdlicamente fractal, la situacion del inmigrante étnica o religiosamente
“diferente” en las sociedades supuestamente desarrolladas del hemisferio norte.

™ La incongruencia consiste en la sustitucion espuria y arrogante (en el sentido de la segunda
acepcion del Diccionario de la Real Academia Espafiola, XX| Edicién) de los horizontes
temporales correspondientes a los objetivos, en tanto que no todos los efectores de tareas son
responsables y garantes del cumplimiento de todas las metas.
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“técnicamente” incompatibles u otras fuentes no oficiales (tales como las rentas
de “peaje” administrativo).

Minimo absoluto de desempeno (l11.4.5)

Por otra parte se observa que existe, al menos en teoria, una zona cercana al
minimo absoluto del sistema en [ > =, ¢ ] sobre el vértice Sur-Oeste: el
bajo nivel de desempefio (o bien el excesivo costo por unidad de “producto”) se
relaciona con el “castigo” de una poblacién de reciprocantes puros ante un trato
percibido como antirequerido de la organizacion: se ha verificado una
“catastrofe” al colapsar -de manera irrecuperable en el corto plazo - Ila
confianza e, incluso tal vez, la identidad y el deseo de pertenencia. De hecho,
en casos relativamente infrecuentes se observara que el sistema se establece -
por lo menos de manera transitoria- en una trampa de baja productividad (en el
entorno del punto en donde la derivada parcial sobre el eje Z tiende a infinito) y,
si bien no hay un punto de catastrofe, encontramos el minimo global del
sistema, que podria representar el colapso definitivo de una organizacién'®.
Notese que a este punto solamente seria posible acceder desde la zona
Noroeste del mapa ya que desde los otros dos vértices posibles la poblacion es

T-nativa y, por ende, completamente indiferente al trato dispensado.

Mas aun, y aunque a priori parezca un tanto temerario trazar “historias
verdaderas” sobre una representacidon tan esquematica, en ocasiones
realmente extremas este colapso subito en el factor de bifurcacién e inmediato
derrape hacia el “pozo” del vértice puede ilustrarse mediante algunos casos
emblematicos de shock traumatico (véase Recuadro pagina siguiente). Otros
posibles casos de analisis, mencionados solamente a fines de estimular
posibles refutaciones de las hipotesis aqui planteadas, serian por ejemplo: i) el
vaciamiento de la sucursal local de la firma Massey-Ferguson en la época de la
denominada “patria financiera”; ii) la catastrofe de la maquina LV Whisky
Romeo Zuli de LAPA (véase el film de E. Pifieyro, 1999'%); iii) el denominado
Grupo Yabran después del suicidio de éste’®; o v) una PyME cualquiera en
donde el admirado fundador y “Rey Midas” falleciera de manera inesperada y
temprana...

Esta forma de representacidon permite captar intuitivamente el modelo
postulado, verificando que el “mundo” descrito por el PAI describe los

%% Cabe en este punto precisar que, por definicion, en el modelo de “catastrofes” la ascension
en el gradiente es necesariamente “lenta” respecto de la velocidad del “colapso” (considerado
instantaneo). En la aplicacién especifica presentada esto no parece contrariar en absoluto ni la
intuicion suficientemente informada, ni la experiencia bien asentada.

1% Este concepto no puede asimilarse al de “punto de cierre” microeconémico tradicional de
una firma (cuando la competencia fuerza su retiro del mercado) porque no se puede
representar como un problema de estatica comparativa sino de sendero-dependencia dinamica:
en un sentido neocléasico y formal, sencillamente se trataria de dos firmas distintas.

*" Para nada sorprende que su sucesora (la empresa Southern Winds, subsidiada por el
gobierno nacional) practicamente cesara de existir en medio de un escandalo relacionado con
el transporte de narcovalijas a la Unidon Europea.

%8 Notese que, al igual que en el caso anterior, la existencia de financiamiento, clientes, y
capital de giro no impide la anomia, que solo podria superarse mediante un “recontrato moral”
que reponga en la cultura de la organizacién condiciones de confianza elementales.
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equilibrios posibles a lo largo de un sistema laminar, en donde la poblacion es
natural y completamente oportunista, o bien con una fraccién reciprocante que
ha sido inducida a dicho comportamiento, pero sin posibilidad alguna de
diferenciar las dinamicas posibles entre ambos casos.

Cortes y quebradas en la Confianza: 3 casos 3

A. La trayectoria aparente de la filial de Bendix - Indufren - Freios Vargas'® en la Argentina: i)
desde una MI de alta productividad a principios de los afios 70 se produce un colapso -literalmente
catastréfico- cuando alrededor de 1975 un comando del ERP asesina a dos gerentes y una
secretaria en oficinas de la planta de Munro; la subsiguiente descomposicion del “contrato” debido al
trauma y la ausencia de liderazgo gerencial implicé un nivel de productividad inusitadamente bajo
durante los afios posteriores (solo en parte debido a los persistentes conflictos sindicales
intraplanta); iii) afios después con la recuperacion de la actividad del sector automotriz de principios
de los 90 la fabrica es “recuperada” por un emprendedor con historia familiar autopartista, a partir de
lo cual se verificd un progresivo desplazamiento del personal “histérico” mejorando a la vez la
productividad en el marco de un esquema bastante “taylorista”; iv) cuando luego la firma brasilera
Freios Vargas adquiere la planta debe recomponer parcialmente la dotacion de personal vy,
fundamentalmente, la cultura interna. Cabe citar el cruel adagio transmitido desinhibidamente por el
personal en esos afios: “La Calidad Total...??... total, la calidad....”

B. El cortocircuito literal -y simbdlico- que se produce en el vinculo histérico de (Segba)Edesur -
Pirelli a partir del incidente de la estacion Azopardo durante el caluroso febrero del 1999 en Buenos
Aires conduce al colapso de la confianza histérica entre la empresa y su proveedor pr|V|Ieg|ado ©a
partir de la controversia referida a la exacta ubicacion fisica -y por ende responsabilidad final- del
problema (en el cableado o en el empalme 7?). Simultineamente, el incidente deteriora
significativamente la confianza implicita de los usuarios (cuyos habitos cotidianos estan
estructurados en base a la provisiéon ininterrumpida de un fluido béasico para la vida urbana
moderna), asi como la relacion entre la agencia reguladora y la firma. Resulta interesante destacar
sin embargo que esta agenma detecta rapidamente la insuficiencia de los procedlmlentos rutinarios
para el manejo de la crisis, “aprende” (en el sentido del “doble circuito” de Argyrls ) y sustituye -de
alguna manera y sobre la marcha- el “monitoreo por resultados” por una revision de los procesos
(tomado con autorizacion de Walter, 2005)161

C: similar proceso traumatico se habria verificado en el caso Fiat-Concord, empresa vinculada
durante los 70 con el denominado Club de Roma que inspiraban los Agnelli y Peccei, y que lideraba
en esos afos a nivel mundial la investigacion econémica aplicada mediante modelos de simulacién.
Inmediatamente después del secuestro y asesinato de O. Salustro se negocia un prolongado
“interinato” (etapa del “absentee entrepreneurship”’, segun la feliz expresiéon de B. Nofal162) con
intereses econdmicos locales sin antecedentes significativos en el rubro, si bien en los hechos la
operacion de la planta jamas fue dejada en manos de los “locales”. El shock y la perdida de
confianza se habrlan verificado tanto entre el personal jerarquico, como entre los accionistas de la
ET controlante® [ basado fundamentalmente en entrevista al Dr. H. Urbisaia ].

% Basado en entrevistas a los Srs. “L” y “A”, gerente de planta y duefio respectivamente

(material compilado en ocasion del DT40, CEPAL Buenos Aires, 1991) y en documentacién no
publlcada obtenida en el contexto de la investigacion citada en Nota Nro. 170.

% Sobre la confianza en las relaciones inter-firmas, véase Humphrey y Schmitz (1998): e
lugar de oposicion, plantean una complementariedad “aditiva” entre las sanciones y Ia
confianza

&1 Sobre este incidente puntual, véase también Vispo (1999a, Seccion VI: Postscriptum).

Vease asimismo Vispo (1999b, Parte IV, Seccion IV, y analisis del Grafico Xa).

® No se trata, por tanto, del mismo caso de la emigracion del Grupo Abril al Brasil de la mano
de su fundador C. Civita, motivada por los persistentes problemas gremiales azuzados por -y
amenazas mortalmente creibles provenientes de- la “organizaciéon” conocida como “Triple A”.
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Otras posibles transiciones (111.4.6)

Ahora bien, conocemos bajo qué combinaciones la solucion del PAIl es, en
efecto, optima: si la estructura de oportunidades es unimodal el CCD

estrictamente dominante sera [ =, T]. En este sentido es interesante destacar
que, en principio y como hipotesis de trabajo, las regresiones de minimos
cuadrados corridas “a lo largo” de dos artistas de la sadbana envolvente de
equilibrio (los lados que tienen vértice comun en dicha forma de CCD)
constatarian las hipotesis del PAI, por cuanto el efecto de las variables omitidas
por el paradigma se evidenciara “confirmando” sus predicciones.

En efecto, el cambio desde el vertice [ ¢, 7] (Noreste) hacia el [ =, T]
(Sureste) implica, para una misma poblacién oportunista (que, como corolario
de su definicion, valua los factores relacionados con la motivacion intrinseca en
cero), un cambio desde una “oferta” organizacional mixta -con componentes de
refuerzo de dichas formas de la motivacion- hacia una en donde estos
componentes se transforman progresivamente en incentivos monetarios gy
debido a que el gasto + inversion totales de la firma permanecen invariantes)'*
Al abandonar un esquema con “sobreinversion”, necesariamente crecera el
desempeno agregado debido a la reduccion de las pérdidas asociadas con el
componente Y (recuérdese que el valor de la funcion Z representa la suma de
los pagos de cada celda de la matriz presentada en el Recuadro de la pagina
46).

Por otra parte, y analizando ahora el eje Suroeste a Sudeste ([ ,9 ] >
[ =, T]) el cambio desde una poblacién adaptativamente oportunista (¢ ) hacia

una 7 nativa evidenciara una mejora en el desempefio observado, al reducir
progresivamente el impacto del “castigo“ (mediante por ejemplo convenciones
de esfuerzo de “minimo comun denominador”) de la fraccién de la poblacion
reciprocante. A falta de una hipdtesis de trabajo mas satisfactoria, esta
transicion ha sido representada con un punto de inflexién debido a que la

variacién en la proporcion (¢ / T) implicaria un cambio en la concavidad de la
reaccion del agregado de agentes ante el contrato ofrecido, al cesar de
dominar los comportamientos de “castigo” y por ende la complementariedad
negativa postulada (ver Grafico V.3).

' Aln en estas circunstancias, existen ejemplos de trade-off cuando, por ejemplo, un

trabajador golondrina se muestra dispuesto a soportar pésimas condiciones “no monetarias”
para maximizar sus acumulacién neta durante la zafra; en este caso, o bien no se trata de
oportunistas “quimicamente puros”, o bien existe una TMS,, ; definida y distinta de cero.
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Revision de un caso inconclusivo: “Safelite”

Uno de los trabajos de base empirica mas soélidos -casi un examplar- de entre los
usualmente citados como evidencia de la dominancia del sistema de incentivos (pago por
pieza) por sobre un pago (mensual) fijo es el estudio de experiencia de la firma “Safelite”
(Lazear et al, 1996). A pesar de ser presentado por los autores como un ejemplo nitido (en

nuestros términos: porque se trataria de una poblacién axiomaticamente 7, sobre la cara
este del CCD), no constituye sin embargo una demostracion concluyente de la robustez
del paradigma PrincipaI-Agente165. En efecto, de su lectura detenida surgen los siguientes
caveats:

i)

ii)

iv)

Lo

el mismo Presidente de la firma consideraba el caso como particular y no
generalizable, entre otras razones porque: la firma contaba ya con un sistema
informatico altamente integrado (desarrollado previamente con otros objetivos) que
permitié reducir a practicamente cero el costo marginal de monitoreo del desempefio
de cada agente; porque se le asegurd (creiblemente) a todos los trabajadores un
ingreso minimo equivalente al ingreso de antes del cambio de sistema, razén por la
cual el riesgo individual percibido ex ante se reducia también al entorno de cero (el
hecho de que un empleado se mantuviera persistentemente cerca de ese minimo sin
aumentar significativamente su productividad fue considerado ademas como un
“problema de management”); debido a que existia un norma implicita previa que
acotaba marcadamente la productividad; y porque antes del cambio la tasa de rotacion
del personal de planta y reparaciones en sucursales era una de las mas altas del pais.

el proceso se verificd concomitantemente con un cambio de propiedad relacionado con
un LBO -leveraged buy out- que implico importantes reestructuraciones del grupo
industrial y, muy especialmente, de la cultura empresarial;

se afirma ademas que no se hallé evidencia del “efecto Hawthorne” cuando, sin
embargo, la unica alusién a dinamicas de presion grupal (op cit.,, pagina 31) no se
refiere al “trabajo en equipo” sino a que la reparacion de piezas defectuosas resulté -a
partir de las reformas- asignada a otro trabajador elegido al azar que no cobra por la
tarea pero si conoce la identidad del instalador original1 66,

no parece haberse controlado -durante los afios subsiguientes- la aparicion del “efecto
trinquete” que en esos casos suele reducir las mejoras de productividad de corto
plazo167 (o, en ocasiones, incrementar significativamente la rotacion entre el personal)

antedicho permitiria inferir que en el estudio habria quedado omitida una variable

“sociologica” fundamental: un shock de confianza cuidadosamente orquestado [ véase
ademas el préximo Recuadro ]

16% éase al respecto Hart y Chew (1988).
1% Esto implica un importante desplazamiento del esfuerzo de monitoreo hacia un esquema

coercitivo de presién de pares (peer pressure) en donde el Principal absorbe una proporcion
muy reducida del costo y de los conflictos asociados con la negligencia de los agentes. Ver
también Sewell (1998).

17 Cabe remarcar que es usual que las espectaculares conclusiones de analisis de corto plazo

de transiciones de este tipo deban ser revisadas posteriormente: recuérdese por ejemplo el
caso de una corporacion lider de los EEUU (Xerox Corp.) que, apenas dos afios después de
ganar el Premio Baldridge a la Calidad ingresé al “Chapter 11” (procedimiento de quiebra
preventiva).
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“Pago por pieza”, confianza, y mercados internalizados

Algunos economistas y analistas organizacionales (Goldin; Hamermesh; Gibbons, Murphy
y Bakerm) en base a diversas experiencias (Nucor, Lincoln Electric, etc.) anotan que para
que un sistema de compensaciones por productividad resulte exitoso deben verificarse por
lo menos las siguientes condiciones: el método de produccién debe consistir en tareas
repetitivas imputables a un solo trabajador (o grupo); el empleador debe estar dispuesto a
comprometerse a compartir los beneficios del incremento de productividad; los
trabajadores deben ser competentes169 y estar bien dispuestos ante el sistema; la empresa
debe tener una perspectiva realista de incrementar sus ventas de manera tal que la mayor
productividad no termine degradando la moral debido, por ejemplo, a despidos; los
supervisores deben estar disponibles y dispuestos para asistir a los trabajadores a mejorar
su eficiencia y para mantener el buen clima laboral (reduciendo su propio slack: véase el
modelo de Leibenstein en el Glosario). Desde el punto de vista sostenido en esta
investigacion, notese que se trata de puestos de estrato | en el contexto de quasi-Mls (no
despidos, inversion gerencial en entrenamiento) con una poblacién por lo menos no
excluyentemente oportunista y, por ende, no se trata de un sistema de tipo [ =, r] puro
sino de algun punto intermedio a lo largo de la diagonal principal, en donde el cambio de
sistema permitiria transitar el sendero superior sobre el labio de la naciente bifurcacion
(infra, Figura 111.4)""°. Una vez mas, esto se relacionaria con un shock de confianza al
interior de una poblaciéon con un componente reciprocante no despreciable, y por lo tanto
el caso no puede asentarse sobre el eje PAI propuesto; constituiria mas bien, por el
contrario, un buen ejemplo de la complejidad sociolégica de las organizaciones.

Parametros de la superficie CCD (l11.4.7)

Antes de completar la presente Seccién cabe acotar que los parametros del
sistema descrito son las variables P,y E, del modelo organizacional presentado
en el Glosario'" (véase la entrada “Leibenstein”): donde el primero es el
coeficiente de Presion-Responsabilidad que caracteriza de manera aproximada
el grado de “represion” (en el sentido de convencién “taylorista” corriente en la
sociedad donde opera la organizacién'’?); y el segundo capta el grado de

1% Basado en “Paid by the Widget, and Proud”: The New York Times, June 16, 1996. Sobre la
relacion responsabilidad-esfuerzo en un marco experimental, véase Charness (2000).
Consultar ademas: Murphy (1986); Gibbons y Murphy (1992); Baker, Gibbons y Murphy (2002);
Nagin et al (2002); y Minkler (2001).
® Un interesante corolario de la TSE es que, en todo caso, no existe tal cosa como un “Agente
incompetente” sino, mas bien, un Principal incapaz de establecer un sistema “requerido”.
Notese el paralelismo con la ensefianzas de Juran (1984), para quien mas del 80% de los
errores y problemas caen bajo responsabilidad exclusiva de las gerencias (porque son
estructurales y repetitivos).
% Sobre este asunto resulta interesante también la experiencia de Thompson Ramco en
Argentina a principios de los afios 90 (véase Vispo, 1994a).
" Estos corresponderian a las variables de control de una catastrofe de “mariposa” (Corank 1
Codimensién 3 en la notacion de Thom), colapsadas en el modelo aqui presentado.
"2 Contraste el lector en este sentido el enfoque de recursos humanos en, por ejemplo, Ulrich
(1994) con la escuela tradicional de las “jefaturas de departamento de personal”’ y su énfasis
excluyentemente administrativista en los horarios, la mediciéon de tiempos, la liquidacion de
sueldos, los sistemas punitivos, etc..
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“‘educacioén y entrenamiento” medio del contexto (adquiriendo valores mayores
cuando la Responsabilidad se traduce en Esfuerzo efectivo debido,
precisamente, a la acumulacién previa -y exdgena a la firma- de capital
humano portable). Estos parametros alteraran la posicidn y caracteristicas de la
superficie atractora del modelo de la siguiente forma:

i) Una reduccion en P, (esto es, del coeficiente angular R/P en el Grafico
V.8 del Glosario) desplazara ligeramente todo el plano hacia abajo y
profundizara la brecha del pliegue al aumentar el grado de contradiccion entre
el modelo promedio social (mas adversarial, con menores niveles de confianza
reciproca y mayor conflictividad) y la cultura interna que necesita una
organizacion M| para operar en ese medio ambiente (tal el caso de los
“implantes” de empresas multinacionales en paises de comparativamente bajo
nivel de desarrollo econémico). Ademas, y especialmente, acrecentara la
inclinacién de todo el plano, “hundiendo” el extremo de bajo desempefio (en el

vertice [, ¢ ]).

i) Por otra parte, una reduccion en E; (esto es, un menor coeficiente angular
E/R en el Grafico V.8, correspondiente a un menor promedio social de
capacitacion: el umbral de aprendizaje inicial en Aoki, op cit., 1986, pagina
978) desplazara hacia abajo todo el plano de equilibrio y extendera el
pliegue, de manera tal que se reducira significativamente el area
correspondiente a las combinaciones posibles en el entornode [y ™, ¢ ]y,
en general, de los Mls de alta productividad'”>.

" En efecto, los Mis “ofrecidos” pueden hallar respuestas tanto cooperativas como
adversariales por parte de los agentes y, por ende, se encuentran a ambos lados de la linea de
bifurcacién que divide la superficie -en el sentido Este-Oeste- en formas de organizacion de alta
y de baja productividad. Nétese en cambio que en el modelo postulado una OR nunca podria
ser de baja productividad debido, precisamente, a que capitaliza el componente de motivacion
intrinseca en el marco de una articulacion optima de las capacidades individuales y se
encuentra en el angulo Noroeste de la bisectriz -ortogonal a la anterior cuando el modelo se
proyecta sobre un cubo- que opone los dos maximos -local y global- correspondientes a los dos
regimenes “puros” (ver ademas Tomer, 2001).
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Figura lll.4: Superficie atractora para Contratos Contexto-Dependientes
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Antes de completar esta Subseccion cabe destacar que el alcance del
esquema propuesto se limita a la posible interpretacién de trayectorias y
estados de organizaciones puntuales y que, a pesar de lo sugerente del
analisis, éste no puede extenderse de manera directa ni automatica al campo
de la organizacion industrial en general ni, especificamente, a los esquemas
intensivos en subcontratacién, ya que estos permiten externalizar la dualidad
del mercado de trabajo y deberian por lo tanto ser interpretados en forma de
red agregada ponderando todos los nodos relevantes (véase infra en el Anexo |
la disquisicién sobre "metaorganizaciones”).

Por otra parte, debe evitarse la tentacion de asociar los Ml que tan
frecuentemente se observan en grandes compafias multinacionales, con
ningun sector de actividad especifico, ya que no necesariamente correlacionan
con clusters tecnolégicos avanzados sino mas bien con oligopolios
establecidos con baja rotacion de personal. De hecho, numerosas actividades o
procesos trabajo-intensivas en industrias clasificables como de “alta tecnologia”
-ocasionalmente también capital intensivas- admiten un tratamiento
perfectamente “taylorista” e internalizan eventualmente la dualidad, como por
ejemplo los “call centers” o el componente commodity en la programacion
semiautomatica de sistemas de software; de ahi los patrones de localizacion-
deslocalizacion flexible. En efecto, la presencia de Mls apuntaria a la existencia
de ventajas comparativas dinamicas y sustentables basadas en el capital
humano relacién-especifico'™ (por ejemplo, con mas de 20 afios de horizonte
temporal), lo cual constituye una configuracion muy diferente a la de una
competitividad espuria (en el sentido de Fajnzylber) basada en el bajo precio
relativo transitorio de la mano de obra (con menos de 5 afios de horizonte de
planeamiento).

En efecto, las trayectorias individuales, por ejemplo, en el Silicon Valley'™ o
entre el personal cientifico y académico en los EEUU no estan marcadas por la
lealtad a una organizacion en particular (Lazear, 2003a). Sin embargo, estas
limitaciones en el poder explicativo de los Mis no se extienden a las ORs, por
cuanto en este trabajo se hipotetiza solamente su relevancia para la eficiencia,
en base a la “equidad” en el trato (ver la comparacién itemizada de la préxima
Subseccion).

Para cerrar esta Seccion del trabajo podemos afirmar haber comprobado que
numerosos enfoques tedricos “hablan” de los mismos fendmenos
organizacionales mediante metaforas subsumibles las unas en las otras,
apoyadas en dispositivos matematicos notoriamente isomorfos.

' Sobre el entrenamiento en mercados de trabajo “imperfectos” véase Acemoglu y Pischke

(1998a y 1998b); referido a la toma de decisiones organizativas y tecnoldgicas con la
posibilidad de negociaciones intrafirma, Stole y Zwiebel (1996).

" Aparentemente, la alta movilidad de los trabajadores-innovadores observada en las
industrias de la computacion, software y conexos de ese “distrito” se limitaria, precisamente, al
mencionado cluster de alta tecnologia y al estado de California (en donde los empleadores no
pueden aplicar la legislacion que restringe “pasarse a la competencia”, como en el resto del
pais). Véase al respecto Fallick et al (2005).
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II.5: Sobre la Estratificacion Cognitiva'’®

A lo largo de esta Seccidon hemos descrito los datos relevantes del “mundo” al
momento del disefio de un contrato de trabajo, asi como las condiciones
necesarias para que adquieran sentido organizaciones estables donde la
adhesioén de los agentes a la coalicion no sea meramente calculativa (en el
sentido de Etzioni'®) y de corto plazo, permitiendo asi la captacion de rentas
conjuntas en determinados estados de la naturaleza: preferencia por la
reciprocidad, aversion al esfuerzo acotada a rangos alejados del nivel de
capacidad, y competencia -0 eventualmente, refuerzo- entre los sistemas de
motivacién extrinseco e intrinseco. Esto a su vez nos permitié ofrecer una
representacion visual que -reiteramos- por el momento no pretende rigurosidad
formal alguna sino meramente asistir la intuicion del lector.

Resta entonces agregar la pieza conceptual clave y determinante a la cual
hemos aludido en numerosas oportunidades previas. Se trata, en efecto, de la
hipotesis de estratificacion de las capacidades cognitivas de los agentes, que
no admite posibilidad de transicion interniveles. Por un lado, careceria de
sentido hablar de “organizaciones requeridas” si las capacidades se
distribuyeran de manera gaussiana y continua, porque la elusiva respuesta a
los fundamentos de la organizacion jerarquica del trabajo complejo se asienta,
precisamente, en estas caracteristicas de la composicion cualitativa de -y la

co