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l. INTRODUCCION

Este trabajo es parte de un eeminario realizadoen el
segundo semestre de 1972, sobre las experienciasde diver-
sas empresas chilenas de participacién, con el objetc de
confrontar con la realidad los estudios hechos en un curso
anterior a nivel teSrico sobre el sistema de autogeatién.
Como en la ecanomia chilena no existen empresas de auto-
gestidon propiamente tales, el seminario se hizo sobre la
base de las empresas de participacién existentes, especial-
mente cogperativag de produccibén. Este trabajo desarrolla,
por lo tanto, varios puntos que surgieron de ideas que en
ese seminario se digcutieron,

Se hace necesario aqui establecer las principales di-
ferencias entre gyna cooperativa de produccién y una empre-
sa autogestionada.

Entenderemos por empresa de autogestifn o de traba-
jadores aquélla que se caracteriza por:
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a) gestidn por todos los trabajadores de la firma, o
por sus representantes electos;

b} distribucibn de los ingresos de la empresa entre
todos sus miembros en la proporcidn que estipule la asam-
blea; y

c} los trabajadores arriendan los activos de la em-
presa, pero no scn sus duefios.

Una cooperativa de produccién es aquella empresa
"que tiene por objeto producir o transformar bienea, me-
diante el trabajo mancomunado de sus gsocios en actividades,
profesiones u oficios sermejantes, y cuya retribucién debe
fijarse en proporcién a la labor realizada por cada cual!'l

Ademids, se estipula en la ley general de Cooperati-
vas que la gestidn se realiza por todos los socios de la coo-
perativa o por sus representantes electos, bajo el princi-
pio de un hombre un voto.

Por lo tanto, la diferencia bdsica entre una empresa
autogestionada y una cooperativa de produccibnreside en el
concepto de propiedad en ellas envuelto.

En una coaperativa de produccibn la propiedad reside
en los socios que gon sus trabaja.dc:res.z El concepto de
propiedad existente en ella es el concepto tradicional. Va-
le decir, en que la propiedad de un activo da el derecho a
disponer de su uso, a percibir el interés que le correspon-
de, y a recibir los excedentes que su uso genere. En cam-
bio, en una empresa autogestionada, no existe el concepto
tradicional de propiedad. E) derecho a disponer del uso de

lbejr General de Cooperativas.

2pato o excliye el hecho de que 1l Cooperativa contrate emplea-
dos para cumplir con determinadas funciones.
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un activo> y de percibir los excedentes que se generen, co-
rresponden a los trabajadores de la empresa. A los ''pro-
pietarios'' solo lea corresponde percibir un interés por el
ugo de su capital, vale decir, su renta de escasez.

Nuestro estudio consistib en el andlisie de una empre-
sa en particular, la Cooperativade Transportes COTRABUS.
Para abordarlo, hemos dividido e] trabajo en dos partes.

La primera describe las caracter{sticas y el fuacio-
namiento de la Cooperativa, evaluindolos a la luz de lo que
se supone debiera ser una empresa de autogestién propia-
mente tal. En la segunda, intentamos bacer una cuantifica-
cién de lo que habrfa sido el resultado econémicode lages-
tién de la empresa en el perfodo julio 1971 -junio 1972, de
haber &sta operado de acuerdo a las caracterfeticas finan-
cieras de una empresa de trabajadores.

Si bien la estructura formal de COTRABUS ee ageme -
ja a la de una empresa de autogestibn, constatamos que el
nivel de participacifn dista bastante de lo que exigirfa una
de estas empresas para agegurar un buen funcionamiento,

En cuanto 2 los resultados econdmicos de la geatibn,
se ve que, de funcionar COTRABUS como una empresa de
autogestién, podria realizar un aporte significative al aho-
rro nacional.

Se hace preciso advertir que, al apalizar loe resulta-
dos econbmicos de COTRABUS, es necesario tener pregen-
te al menos doe coneideraciones. En primer lugar, bay
que recordar que el sector de la locomocibn colectiva se
caracteriza por su bajo nivel de rendimiento econdmico.

3(:l|:E hacer notar que esa disposicién de uso es limitada. El co-
lectivo de trabajadores no puede vender, destruir. ni repartiree
Ibs activos de 1a empresa. Estin obligados a mantener su valor.
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En segundo lugar, bay que considerar que durante el perfo-
do analizado puede haber hahido una subvaluacifn del capi-
tal debido a que los precios, incluyendo el tipo de cambio,
nosufrieronun reajuste adecuado. Eato incididen quela de-
preciacifn realizada durante el perfodo en cuestién, puede
haber sido insuficiente para mantener el valor del capital.
Sin embargo, hay que recordar que 8sto era una situacifn
generalizada a nivel de toda la economf{a.

La informacifn provino bisicamente de entrevistas
con el gerente y socios de la cooperativa. La informacién
de carécter financiero se obtuvo de entrevistasconelgeren-
te y de estados contables proporcionados por loe contado-
res de la empresa,

Indudablemente, quedarcn sin tratar variocs temas que
son de interfes para un estudio de eeta naturaleza. Entre és-
tos, nos parece importante desde el punto de vistade la ex-
periencia concreta de COTRABUS, hacer una medicifn de
su productividad, comparfndola con las de otras empresas
de microbusea. Algln fndice cuantitativo de este tipo per=-
mitirfa no sflo encontrar la posicién relativa de la empre-
sa en su sector, sino que representaria un avanceenelsen-
tido de fundamentar opiniones con cifras.

Desde el punto de vista teSrico, serfa de interfe efec-
tuar un cilculo de la contribucibn potencial al ahorronacio-
nal de un sistema de empresas autogestionadas y de un sia-
tema de cooperativas del tipo de COTRABUS. Este serfa
un aspecto importante al evaluar y comparar ambos tipos
de sistemas a un nivel tefrico.

Estos y otros vacfos que podrfan encontrarse en el
trabajo se deben principalmente al caricter del seminario
Y a las deficiencias de la informacibn. Sin embargo,cree-
mos que aste trabajo puede ser un aporte al egtudio de las
experiencias pricticas de las empresas de participacibn
chilenas, desde la perepectiva de un sistema de autogestifn.

N



2. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

2.1, Gestacibn de la empresa

En 1965, la Subgecretaria de Transportes, mediante
el Decreto nirmero 423, prohibib la circulaciénde vehiculos
de locomocifn colectiva de modelos anteriores al afdlo 1946.
Numercgos choferes, duefios de uno o des buses viejos, fue -
ron afectados por este decreto al verse privados de sus me-
dios de trabajo. Un grupo de €éstos, de la linea San Ramén,
decidib enfrentar la situacién en conjunto.

En base a sugerencias de la propia Subsecretarfa de
Transportes, decidieron formar una cooperativa para im-
portar chassis nuevoa. Hicieron extensiva su ideaaempre-
sarios afectados de otras llneas, reuniendo un total de 147
personap. En vista de la decisidn de formar la cooperati-
va como una de produccidn, en que la propiedad sohre los
buses es colectiva y no individual, y debido a la larga tra-
mitacién legal para conseguir financiamiento, se produjo
unclimade esceptisismo que motivd a numerosas personas a
abandonar el proyecto. Asf{ tenemos que a la fecha de la
constituciédn de la cooperativa (12 de diciembre de 1967},
quedaban 83 socics, y en la fecha de la puesta en marcha
de ella, en julio de 1970, s8blo alrededor de 30.

Para la importacidén de los chassis, COTRABUS ob-
tuvo un crédito en dblares de IFICOOP (Instituto de Finan-
ciamiento Cooperativo) por el valor de 120 mil dSlares.
Ademds, de la misma institucibén, obtuvo financiamiento
en escudos (F° 1.225. 546, 9) para el pie de las carrocerias,
para el terrenco, garage, camioneta, construcciones yotros
gastos necesariosa para poner en marcha la cooperativa,
Por otra parte, Carrocerias SEG le concedibuncrédito por
E 1. 769. 040, 00.

En la actualidad, integran COTRABUS 72 trabajado-
res. De éatos, 44 gon socios, 14 sonpostulantes a socios,
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8 son empleados y 6 son obreros. Los postulantes a socios
estin en un periodo de prueba de seis meaes, deapués de
los cuales pasan a ser socios, siempre que cumplanconre-
quisitos de honestidad, eficiencia e idoneidad técnica (medi-
da por un riguroso examen sicotécnico). Ademés, los pos-
tulantes, durante este perfodo, van realizandoun aporte de
capital, como se explicari més adelante.

El estatuto que rige a COTRABUS estipula que todo
socio debe ser chofer profesional. A esto se debe que loa
obreros no sean socios. En el caso de los empleados que
son choferea, se les ha ofrecido la posibilidad de llegar a
gser socios. Sin embargo, ellos l1a han rechazado porque
les mignificaria una reduccibn sustancial en sus niveles de
remnuneracibnes.

Esata distincibn plantea indudablemente la existencia
de "'trabajadores de segunda clase", situacién que noes de-
seable en una verdadera empresa de trabajadores. Enéata,
los trabajadores no necesitan financiar el capital de la em-~
presa, lo que estarfa eliminando las posibles diferencias
entre elloa.

2.2. Organizaciﬁn interna

El funcionamiento y la administracién de COTRABUS
ge ajusta a la Ley de Cooperativaa. Es asf comoexiste una
Junta o Asamblea General de Socios, un Consejo de Admi-
nistracibn, una Junta de Vigilancia y un Gerente. Ademis
de esto, la cooperativa ha creado diveraos comités para
cumplir ciertas funciones especificas.

En la Asamblea General participan todos los socioa
con igual poder de decisibn, ya que se aigue el principiode
un hombre un voto'. Se re(ine una vez al afio, salvo que
ge cite especialmente a alguna Asamblea Extraordinaria.
La Asamblea de Socics es la autoridad suprema de la coo-
perativa, por cuanto los acuerdos que adopta son obligato-
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Tios. En ella se toman decisiones cruciales parala empre-
sa, tales como la aprobacibn de la contratacidnde créditos,
la aprobacifén de los balanrces y memoria, y la resolucibn
de problemas especiales.

Los siete miembros del Consejo de Administracién
son elegidos por la Asamblea General. Sin embargo, son
los propios consejercos los que determinan las personas que
ocupardn los distintos cargos de este organiemo, vale decir,
presidente, vice-presidente, secretaric y 4 consejeros.
Los cargos duran dos afios y no son rencvables, de modo
que en cada Asamblea General se produce una renovacifn
parcial del Consejo. Esto posibilita, por una parte, cierta
continuidad en las labores del Congejo, y por otra, permite
a través del tiempo, una amplia participacién de los socios
en las tareas directivas.

El Consejo de Administracibn es un organismo que
tiene a su cargo la adminigtracibn y la ejecucién de los a-
cuerdos tornados por la Asamblea General, ajustindose a
lag normas que se bayan fijado. A pesar de no ser formal-
mente el organismo méximo de la cooperativa, en la préic-
tica es el Consejo el que, junto con el gerente, determina
la marcha de la empresa. Eato se debe principalmente al
hecbo que la Asamblea se relne no mis de dos veces alaio,
debiéndose limitar, por ende, a tomar acuerdos de tipo ge-
neral.

El Gerente es un ejecutor de las drdenes emanadas
del Consejo de Administracibn. Es quien toma las decisio-
nes diarias para la marcha de la cooperativa. Esresponsza-
ble ante el Consejo de Adminiatracibn, que lo puede remo-
ver en una Reunifn de Trabajo. '

Desde la puesta en marcha de la cooperativa (julio 7
1970} y hasta diciembre de 1971, hubo un gerentede lacon-
fianza de IFICOQP. A partir de esta fecha, le sucedibore!
carge ano de lo socios fupdadores de la cosperativa.e’™ &
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€ste por los propios socics. Este gerente, hastael momen-
to, se ha caracterizado por trabajar enun eatrecbocontac-
to con el Consejo de Administracifn. Los cooperados pien-~
san llegar en el futurc a una direccibn colegiada de su em-
presa, suprimiendo, por lo tanto, el cargo de gerente.

La Junta de Vigilancia est{ compueata portres titula-
res y tres suplentes nombrades por la Asamblea General.
Es un organismo contralor, eapecialmente en lo que ase re-
fiere al aspecto financiero contable. Por razones de faita
de capacitacifn ne ha podide cumplir en forma adecuadasus
funcionesn,

Las Reuniones de Trabajo se celebran ordinariamen-
te cada 15 dfaa. AIllf se tratan los problemas cotidianos de
la cooperativa. En ellas tienen la posibilidad de participar
todos loe trabajadores. Sin embargo, debido al caricter
de los servicios que brinda la empresa, no todos los traba-
jadores pueden reunirse simultineamente. Es poresto que
han debido adoptar, seg(in ellos, la pricticade reunirseen
pequeflos grupos formados, o por socios solamente, o por
postulantes, empleados y obreros. Creemos que es efecti-
va la necesidad de que los trabajadores se refinan en gru-
pos pequefios, por cuanto el caricter de los servicios que
brinda la empresa no permite que se redinan todos ellos si-
multineamente. Sin embargo, nos parece que éste no es
motivo para hacer que esa separacifn sea entre socios y
no socios. Tal vez, aunque inconscientemente, este heche
estarfa revelando un trato discriminatorio de los socios con
respecto al resto de loa trabajadores. Serfa m&s conve-
niente formar los grupos de acuerdo a los turnos de reco-
rride, lo que evitarfa fornentar la existencia de diversas
categorfas de trabajadores. Ademis, esta prictica serfa
beneficiosa para la cooperativa, por cuanto los no socios,
a través del contacto regular en estas reuniones con los so-
cios, aprovecharfan la mayor experiencia, conocimiento y
visibn de €stos sobre la marcha de la empresa.
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A las Reuniones de Trabajo asiste el gerente, quien
pPresenta informes aobre la marcha de la empresa. El es
el portavoz ante el Consejo de Administracibn de las suge-
rencias que allf se hacea.

Las Reuniones de Trabajo, por celebrarse con gram
frecuencia y porque en ellas pueden participar todoalos tra-
bajadores, constituyen en la préctica el mecaniamode més
amplia participacién. Sin embargo, estas reuniones, que
son de carfcter informal, no son resolutivas en cuantoa la
marcha general de la emprasa.

COTRABUS, dentro de su estructura interna,crebdi-
versos Comltés que facilitan y amplfan la participacién de
sue trabajadores, Cada uno de ellosg eatd presidido por uno
de loa cuatro consejeros. Los 6 Comités existentes son: de
Bienestar Social, Educativo y Cultural, de Diaciplina, de
Deportes y de Salud.

Entre £stos, creemos que e8 necesario destacar la
labor del Comité de Disciplina y del Comité de Blenestar
Social. :

Comlté de Disciplina

Es éste un comité que cumple una de lag iabores més
recesarias para la buena marcha de la empresa. Su labor
es sancionar los actos de indisciplina de los trabajadores.
Esti compuesto por seis miembros adem&s del consejero
que lo preside. Eastas personas van rotando cada dos me-
ses, con lo que se asegura una participacién de gran parte
de loa trabajadores en eatas labores que son de por sidesa-
gradables. E] sistema de rotacifn permite tamb{én que
ellos se den cuanta de [a necesidad de que exista tal comité,
de la diffcil tarea que realiza, y de la importancia de res-
petar y acatar sus fallos.

El gerente recibe loa reclamos {por indisciplina y
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faltas cometidas), formulados en forma responsable por log
trabajadores. Si se trata de faltas leves, se encargaélmis-
mo de aplicar las sanciones. Si se trata de faltas graves o
de reincidencias, es el Comité de Diaciplina el encargado
de decidir las sanciones a aplicar. Las esanciones mis fre-
cuentes son las multas y las suspensiones. Actualmente ae
entf empleando un sieterma que se considera més efectivoy
que consiste en trabajar durante algunos turnos en el gara-

' ge por un sueldo fijo, lo que por lo general le significa una
pérdida importante al afectado.

Es tal la importancia de este comité, que incluso ha
llegado, frente a faltas graves, a sugerlr al Consejode Ad-
ministracifn la expulsién de algunas personas, loqueen re-
petidas oportunidades ha sido aceptado. Creemos que gran
parte de esta indiaciplina no se debe al becho de tratarse
de una empresa de participacibn, sino a caracterfsticas
propias del gremic de la locomocibn colectiva. Este ss un
hecho reconocido por los propios choferea. E! trabajo que
realizan lee significa estar sujetos a una tensifn permancn-
te. Esto, unido al hecho de trabajar solos, generan una
personalidad independiente, a vecea agresiva, que puede
constitufrse en un germen de actos de indisciplina. Sinem-
bargo, existe ex COTRABUS conclencia de la necesidad de
aplicar sanciones diaciplinarias, Eor lo que la aceptacibn
de ellas es bastante generalizada.

'Comité de Blenestar Social

Su objetivo es el logro de ciertos consumos colecti-
vos. Entre los consumos colectivos que se ha logrado es-
tablscer estf el servicio de casino. A travées de este ser-
vicio los trabajadores de COTRABUS pueden almorzar vy
comer er su lugar de trabajo, cancelando a6lo el 50 por
cientoc del costo, ya que la cooperativa paga el resto, con
fondos propios.

4I..n.s caugas y los tipos de sanciones que se han aplicado ge men-
cionan mis adelante.
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Se ha construido también una aala de reuniones, la
que se piensa habilitar como sala de recreacién, con una
mesa de ping-pong, un aparato de televisibn y otros imple-
mentos. Esto adquiera especial relevancia enunaempresa
de transportea, dado que la necesidad de relajamiento y de
distraccidn es muy importante para los que trabajan como
choferes,

Podrifa considerarse como otro tipode consumocelec-
tivo la adquisicifn por parte de.la cooperativa de vales de
UNICOQP, cooperativa de la cual son rniembreoa. De este
modo loa trabajadores tienen ciertoahastecimientoatravés
de au cooperativa,

Existe también un aervicio de movilizacibn gratuitaa
domicilio del cual pueden hacer uso aguellos trabajadores
que viven dentro de cierto radio. Para este fin se utilizan
microbuses de la emnpresa, Creemos que estos y otros con-
sumos colectivos, a pesar de no estar muy desarrollados
en COTRABUS, son de vital importancia en una empresa
de trabajadores, porque despiertan un esplritu solidario,
de pertenencia a un grupo laboral.

Esto £8 especialmente cierto en COTRABUS, una em-
presa de movilizacibn colectiva, donde, por las caracter{s-
ticas del trabajo, se tiende ficilmente al individualismoy
2 una poca identificacién con la empresa.

2.3, Emgleo

La polftica de empleo de COTRABUS esti regida bas-
ta cierto punto por la mantencifn de una cierta relaciénca-
pital trabajo (K/T). Como el nfimero de buses ha sido es-
table, las contrataciones han debido cefiirse a esta restric-
cibén, 8Sin embargo, la rotacibn del personal ha sido més
bien alta. M4&s de 300 trabajadores han sido contratados a
lo largo de dos afios siendo el ndmero actualde ellos sélo
de 72. Segin nos informaron, esto se explica, por una parte,
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por el desconocimiento o disconformidad con el sistermma de
propiedad colectiva de la empresa, y por otra, por los des-
pidos. EIl primero de eatos motivoa fue el que caracterizd
los comienzos de la marcha de COTRABUS. La cooperati-
va estaba recién organizindose y enfrentaba problemas pro-
pios de una empresa que recién se inicia, lo que llevé a al-
gunas personas a dudar de su éxitocomo cooperativa. Otro
factor influyente puede haber sido el sentido de independen-
cia de algunos trabajadores que antes eran empresarios y
que no estaban dispuestos a la renuncia que de su indepen-
dencia les exigfa el pertenecer a una cooperativa.

Pero, sin lugar a dudas, la principalcausa de la alta
rotacidp de trabajadores que ba predominadoen COTRABUS
ha sido el alto nimero de despidos. Los despidos se deben
a varias razones. La principal ea el no cumplimiento de
los requisitos para ser socios, fundamentalmente el hecho
de no aprobar el examen sicotécnico a que ya se ha hecho
referencia. Se estima que un 75 por cientode las personas
que son sometidas a tal examen, no loaprueban. Otras cau-
sales de despido han sido infracciones tales como ausentia-
mo reiterado, hurtos y otros. El mayor nfimero de perso-
nas despedidas han sido postulantes a socios. S6lounsocio
ha sido despedido. Esto se debe, en nuestraopinibn,no al
hecho de haber una clase "privilegiada' {en el sentido de
tener una especie de fuero) sino a que, comoya se ha dicho,
los socics son personas seleccionadas a lo largo de un pro-
ceso muy riguroso. En cuanto a los empleados y obreros,
debido al tipo de trabajo que realizan y al control al cual
estdn sujetos, no se han presentado causales de despidonu-
merosas,

2.4. Financiamiento

El financiamiento que permitid la puesta en marcha
de COTRABUS provino principalmente de los préstamas
otorgados por el I[nstituto de Financiamiento Cooperativo
(IFICOOP). Los crédltos concedidos por esta institucién
eran tanto en délares (US$ 120. 00C) reajustables segin la
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variaci6ndel tipode camblo, como en eacudos (F'1, 225.546, 90)
reajustables de acuerdo al fndice de precios al consumidor.
Estos créditos son a 5 afios plazo, teniendo 15 mesen de gra-
cla, y pagando un inter¥s promedio de 7,5 por ciento anual.
Por otra parte, Industrias SEG, que fabrica carrocerfas,
caoncedib un créditc de E' 1, 769. 040 a2 |8 meses plazopagan-
do un interés de un 3 por ciento mensual, sin reajuste, cré-
dito que a octubre de 1972 ya estaba totalmente cancelado.

IFICOOP ha proporcionadoe posteriormente nuevos cré-
ditos en condiciones similares. Como cualquier empresa,
COTRABUS ha hecho uso, para sus operaciones corrientes,
de algunos créditos bancarios, Sin embargo, la cooperati-
va no ha necesitado mayormente de créditos de aus provee-
dores, Esto se debe a su naturaleza, puesto que entran in-
gresos en forma diaria.

Para la amortizacién de los préstamos, la empresa
recurre & fondos provenientes de su operacifin.

COTRABUS tamblén cuenta con recursos provenien-
tes de sus socios y postulantes, quienes realizan dos tipos
de aportes, llamados de capital y de trabajo. Los aportes
de capital los hacen socios y postulantes hasta completar
la suma de F’ 10. 000 cada uno. La forma en que se paga es
descontando al sueldo de cada uno E' 500 mensualmente, Los
aportes de capital de loa postulantes constituyen una cuenta
llamada "Fondo de Aborro de Empleados’. Actualmente,
ve piensa reajustar al doble este aporte, debido a la pérdi-
da de poder adquiaitivo del escudo.

Loa aportes de trabajo lo hacen personaimenta loa so-
cios, Estos aportes deben realizarse agta completar un
monto de F° 20, 000. Estos provienen de los excedentes,
parte de los cuales me asignan como aporte de los socios de
acuerdo al niimero de horas trabajadas por cada uno en el
perfodo. En el perfodo analizado, a los socios fundadores,
del monto a repartir, se les asigné un 40 por ciento mis



129

que lo correspondiente al trabajo realizado, como compen-
sacibén del aporte inicial de F° 2. 000 {que no formaronparte
de los E° [0. 000 de aporte de capital} que hicieronal formar
la cooperativa. Esto se hizo en consideracidnaldistinto pa-
der adquisitivodel aporte de capital que hacentodos los socios,
pero gque ellos comenzaron a hacer con anterioridad. Estos
aportes se obtienen de la diferencia que ee produce entre
los excedentes y los ditintos fondoes que estipula la Ley de
Creooperativas y los que determina la propia empresa a tra-
vée de gus estatytos. Entre eatos fondos eetinel Fondode
Reserva Legal, el Fondo de Capitalizaciin de Aportes a
Cooperativas y el Fondo de Reservas de Seguros de Micro-
buses. Loa aportes de los socios, tanto de "capital” como
'"de trabajo™", pasan a conatituir el Fondo de Reservas de
los Cooperades, que percibe un 7 por ciento de interée.%

Stos articulos pertinentes del Estatuto de Cotrabug dicen lo si-

guiente: .

Art{culo 60: Loas remanentes obtenidos por la Cooperativa se des-
tinardn en el siguiente orden de prelacifn a constituir:
a} El Fondo de Regerva Legal, en un porcentaje no in-
ferior al 10 por cientn del remanente, hasta completar
una suma igual al capital socizl.

b) El Fondo de devolucidn de acciones, en un porcenta-
je no inferior al 5 por ciento del remanente hasta com-
pletar una suma igual al 20 por ciento del capital soclal
¥ de lag cuotas de ahorro vigentes. EI 25 por clents de
eate [éndo deberi mantenerse en bienes de f4ci} liquida-
cidn como acciones de primera clase de [inanciamiento
cooperativo.

c) El Fondo de Educacidn Cooperativa, en un porcenta-
Je que no serd inferior a un 5 por ciento de remanente.
d) Los fondos de reservag especisiea que la Junta Ge-
neral acuerde formar.

Art{culo 61: El excedente, si Io hubiera, se repartiré entre log sg-
cing a prorraia del tratmjo aportado por ellog. avalua-
dos segin lag normag establecidas en e} Reglamenta
del Trabajo.

Nota: EIl concepto de "remanents" corresponde al de excedente de

loe balances y estadoe de pérdidas y ganacias.
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Si un gocio o un postulante se retira de la cooperativa,
€sta le devuelve los aportes {de capital y de trabajo) que ha-
ya becho hasta el momento. Sin embargo, lasotras reser-
vas no son repartibles.

COTRABUS, ajusténdose a lo establecido por la Sub-
secretarfa de Transportes, deprecla linealmente sus micro-
buses en ocho afica. Hasta el momento, no han tenido que
reponer ninguna m&quina. Sin embargo, al menoselgeren-
te de COTRABUS, estd consciente de que para renovarlas,
probablemente no les alcanzari con sus propios fondos y
que tendrén que recurrir en alguna medida 2 nuevos crédi-
ton.

2.5. Remuneraciones

El sisterma de remuneraciones de COTRABUS contem-
pla distintas categorfas. Loa choferes, ya sean socios o
postulantes, estfn regidos por el mismo sisterma de remu-
neraciones gque los choferes de la locomocifn colectiva par-
tlcular, VYale decir, reciben un sueldo equivalente ados vi-
tales, més un 10 por ciento del valor de 10 que recauden
personalmente. Este 10 por ciento, que representd en el
periodo alrededor de un 90 por ciento de un sueldo vital,
opera ¢como incentivo para lograr un mayor rendimiento de
los trabajadores; i.e., dar mfs vueltas y recoger misgen-
te.

El sistema que operaba con el antiguo gerente, consisa-
tfa en balancear ingresos con coatos, que inclufanuncierto
moato de capitalizacibn, con el fin de determinar el monto
de remuneraciones que era posible solventar. Esto dio co-
mo resultado remuneraciones sumamente bajas, por ejem-
plo, de E 772 en 1970 contra aproximadamente E' 1. 500, que
ganaban los choferes de la locomocibn colectiva particular.
Egta gran diferencia en las remuneraciones produjodescon-
tanto, lo gque ae golucioné al cambiar la nueva gerencia la
polftica de remuneraciones. La nueva polftica no significé
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dejar de lado la capitalizacibn, sino que pretendiblograr un
equilibrio entre £sta y el bienestar presente de los trabaja-
dores,

Para implantar el nuevo sistema de remuneracionesa
ain descuidar la capitalizacién, era necesario un mayor es-
fuerzo. Esto, que se discutié en asamblea, lo comprendie-
ron los cooperados, lo que ge tradujo en aumentos de pro-
ductividad a los que se hari mencién mis adelante. Cree-
mos que ¢l comprender, como lo bicieron los trabajadores
de COTRABUS, la relacién entre esfuerczo colectivoe ingre-
80 personal, es un paso importante si se quiere llegar aun
sigtema de empresas de trabajadeores.

Los empleados de COTRABUS son engenerallos més
calificados y los que perciben también los mayores sueldos,
Estos, que son fijados por la gerencia, de acuerdo con el
Consejo, son funcibn de la calificacién del empleado. Asf,
tenemos que, en octubre de 1972, las remuneraciones mis
altas las recibian los mecinicos no socios, y el desabolla-
dor, correspondiendo a E' 9.670, 32 { 4 vitales aproximada-
mente). . Los obreros reciben las remuneraciones mis ba-
jas: un vital obrero méa ciertos premios, que operan como
incentivos ocasionales,

Los mecinicos socios reciben un sueldo menor que
los mecénicos no socios, e igual al del gerente. Es igual
al sueldo base de los choferes més un 10 por cientodel pro-
medio de todo lo recaudado por todos los choferes. Este
10 por ciento opera como un incentivo para los mecénicos,
puesto que en la medida en que ellos cumplan eficientemen-
te cou su labor, facilitarin el buen desempefic del trabajo
de los choferes.

En el sistermna anterior de remuneraciones, operaba
otro sistema de estimulo {no el del 10 por ciento). Consia-
tia en que el excedente por sobre E 20. 000 mensuales re-
caudados por una m&quina, se repartfa, un 50 por cientoen
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efectivo para los 2 choferes de ella, y el otro 50 por ciento
iba como aporte de capital. Este sistema tenfa el defecto
de no ofrecer incentivos mis que a loa choferes. Al no in-
centivar a los mecinicos, se¢ corria el riesgode perjudicar
también a los choferes, por cuanto aquéllos podfan asumir
una actitud indoiente, por ejemplo, no reparando las miqui-
nas con suficiente rapides, Cort el nuevo procedimiento, se
traté de mejorar la productividad, ofreciéndoles incentivos
al resto de los trabajadores.

La diferencia de remuneracionas entre sccios y poa-
hzlantes versus empleados se explica principalmente por la
mayor calificacién de estos dltimoas, Sin embargo, los me-
cdnicos no socios ganan mis que los mec4nicos sociow, lo
que ¢s aceptado por estos iiltimos pues ven una compensa-
cibn an la propiedad de la cooperativa. Eata diferencia de
remuneraciones e¢s muy importante aungue se incluyaenlas
remuneraciones de los socios los aportes de trabajoyelin-
terés que sobre elloe y sobre los aportes de capital se les
imputa. Esto puede hacerse por cuanto los cooperados tie-
nen la posibilidad de retirarlos en forma lfquida al abando-
nar la empresa, Eastos aportes y sus correspondientes in-
tereses constituysn un "ahorro forzoso't de parte del ingre-
80, ¥ representan un bajo porcentaje (entre Ty 8 por ciento)
de las remuneraciones.

Aqul reside la causa de la falta de interés de los me-
c4nicos no socios de integrarse comeo socics a lacooperati-
va. Aparentemente, loa empleados se gulan por coneidera-
ciones de corto plago, puesto qus no hay que descartar la
posibilidad de que en el futuro, al mejorar la situacibneco-
némica de la empresa, y una vez que se hayan completado
loa aportea de trabajo de los socios, se repartan en dinero
efectivo la parte del excedente que antes constitu{a esos
aportes. Esto abre la posibilidad de aumentar el ingreso
efectivo de los socios, lo que disminuir{a el diferencial de
remuneracicnes entre &stos y los empleados. Si la digmi-
nucién alcanzara proporciones importantes, es posible pensar
que los empleados lleguenainteresarse en ser sociosde la
cooperativa.
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2.6. Evaluacibn de la participacifn en la geatibn de
la empresa

Informacibn

La participacifn es una condicién sine qua non de la
empresa de trabajadorea Para que ella seaefectiva, se re-
quiere que existan los canales de informacién que posibili-
ten el acceao a ella de todos los trabajadores de la empresa.

La Asamblea Ceneral, por celebrarse sélo una o dos
veces al aflo, y por participar en ella los socios, no consti-
tuye un mecanismo de informacifn adecuado. Es necesario
asegurar que exista un flujo de informacién constante, y ea-
to no lo logra evidentemente la Asamblea General.

Uno de los mecanismos especialmente destinadosala
informaci6n es el diario mural. Pareciera que £ste no cum-
ple en forma satisfactoria con su objetivo, ya que la infor-
macién que se puede canalizar a través de €lnoes suficiente.

Gran parte de la informacién la obtienenlos trabajado-
res en las Reunionesg de Trabajo, a trav€e de las cuales
ellos pueden satisfacer sus inquietudes sobre la marcha de
la cooperativa,

Por las caracter{sticas de estas reuniones,en que par-
ticipan los distintos grupos de trabajadores en forma sepa-
rada, se plantea el problema de una parcializacin de la in-
formacidn, de acuerdo con los intereses de cada grupo en
particular; esto, a pesar de la agistencia a todas las reunio-
nes de trabajo por parte del gerente, com el objeto de infor-
marloa y recoger sus sugerencias,

Participacidn efectiva

La Agamblea Ceneral, si bien refine a los socios, no
se bha constituido tampoco en un mecanismo efectivo de par-



L

ticipacibn. Los asistentes a las asambleas tiener porlo ge-
neral una actitud pagiva, limitindose a jugar un rol de es~
pectadores.

A pesar de existir numerosos comités que posibilita-
rfan una amplia participacién, en la pricticase hadadouna
repeticién de las mismas personas en distintos cargos. En
general, se trata de loas 14 socios fundadores, que se carac-
terizan por sus mayores conocimientos y esplritn coopera-
tivos, También puede influir en su deseo de participar, el
becho de que ellos han aportado mis capital, por 1o cual se
sienten m&s afectados por la suarte de la empresa.

No cabe duda que la mayor participaciéneedaa nivel
de las Reuniones de Trabajo, en que, por la naturaleza de
los problemas que ah{ me tratan, hay mayor posibilidad de
que los trabajadores puedan aportar ideas y sugerencias.
Son reunioner er que, sin una mayor capacitaciédn técnica,
es posible dar solucibn a problemas rutinarios propios de
una empresa de movilizacidn colectiva. En estas reuniones
se da una informacién detallada sobre la marcha de la coo-
perativa.

Desde sus comienzos, COTRABUSmoatré unaescasa
participacién de sus trabajadores. Hasta fines de 1971, la
gerencia eptaba en manos de una persona de la confianzade
IFICOOP, que no pertenecfa al grupo laboralde COTRABUS.
Sus relaciones con los trabajadores eran de autoridad, al
estiloc de una empresa tradicional, lo que los hacfa mentir
como empleadop de la cooperativa. Esto limitaba lainicia-
tiva de los cooperados.

A rafz del nombrariento de un socio como gerente
de la cooperativa, mejoraron las relacionea humanas, al
existir un trato de igualdad entre €1 y ol resto de aus com-
pasieros. Esto, que no relajé la disciplina, contribuyé a
lograr un mejor nivel de participacifn.
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Enlaactualidad, al analizar la estructurade COTRABUS,
notamos que existen los canales formales que posibilitan la
participacifn. Asf{ tenemos, por ejemplo, las Reuniones de
Trabajo, los comités, y los sistemas de rotacibn de cargos.
Sin embargo, la participacifn no ba alcanzado los niveles
que tal estructura permite. Esto se refleja en una faltade
conciencia cooperativa, y en una falta dé eapfritu de cuerpo
dentro de la empresa, que lleva a una poca integracifn a
ella por parte de sus trabajadores,

COTRABUS enfrenta este tipo de problemas, en gran
parte, debido a la adopcibén de un sisterma de organizacibén
relativamente nuevo, como es el caso de laempresade par-
ticipacién., A esto debemos agregar los problemas que, pa-
ra este tipo de empresa, se presentan en forma especial en
el sector de la movilizacién colectiva, El trabajode chofer
tieunde a generar una perscnalidad individualista, indepen-
diente y poco disciplinada, la que n¢ se compadece coneles-
plritu que debe reinar en una empresa de trabajadores.

Lo anterior no quiere decir que exista una totalausen-
cia de espfritu de cuerpo en COTRABUS, Este espiritu se
refleja, entre otros, en el deseo de dar como empresa, un
buen gervicic a la comunidad. Sin embargo, creemos que
este espiritu debe extenderse hasta abarcar otroe 4mbitos,
como &)l de participar en forma activa en el seno de la coo-
perativa, asumiendc responsabilidades, tomandodecisiones,
participando en asambleas y curscs, sugiriendo formas de
mejorar la productividad, etc. Para lograr esto pengamos
que COTRABUS debe hacer esfuerzos especialeade integra-
cifn, mayores que los que son necesarios en una empresa
de otro rubro, donde hay un contacto entre sus integrantes
de tipo permanente en el trabajo.

Ee de primordial importancia, en el andligia de lafal-
ta de participacién de los trabajadores de COTRABUS, con-
siderar los factores de carfcter econbmico. Es claro que
hay cierta relacién entre los deseos y las posibilidades de
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participar en una organizacifn y loas factores que afectan la
situacidn econbmica. Entre &stos cabe destacar elnivelde
las remuneracicnes. Si £stas scon demasiados bajas, los
problemas que se crean en el hogar se traapasan altrabajo.
Esto era justamente lo que sucedia en COTRABUS bajo la
antigua gerencia. Con el cambio de gerente y de la polftica
de remuneraciones, se observf un mayor esfuerzo de los
trabajadorea al sentirae mis integrados alaempresa, y al
tener mayores incertivos econbmicos, Lo anterior se tra-
dujo en un incremento de la productividad: con iguales tari-
fas, el mismo perscnal, y el mismo nimero de miquinas,
la recaudacién mensual entre diciembre de 1971 y marzo
de 1972, subi6 de un promedio de F 370.000 a uno de
E 450.000. Los factores explicativos aon principalmente
un mayor nimero de vueltas por turno, y un mejor cumpli-
miento de loa horarios,

Esta experiencia mucstra que los integrantes de
COTRABUS supieron valorar el mejoramiento de sus remu-
neraciones, entregando un mayor esfuerzo en el trabajo.
A pesar de que algunos cooperados manifestaron estar dis-
puesatcs a una mayor integracibn a la cooperativa, estc no
se ha concretado en términos satisfactorios. Sin embargo,
el nivel de remuneraciones ya no constituye un obsticulo
para una mayor integracibn y participacifn de los trabaja-
dores en la cooperativa.

Cabr{a entonces preguntarse qué otra rarbn aubyace
detrSs de la falta de interés por participar. Una participa-
cifn responsable implica que los trabajadores ensuconjun-
to sean los primeros afectados por sus decisiones, buenas
o malas, & través de los resultados de la gestidn.

Ep COTRABYS, el principal incentivoeconbmico con-
siste en la asignacibn a cada chofer, de un 10 por ciento
sobre el total recaudado por &1 personalmente. Eegto pasa
a constituir no un incentivo de grupo, 8ino unc de tipe neta-
mente individual: el beneficic de su maysr esfuerzo persc-
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nal recae directamente en €l y oo sobre el conjuntode traba-
jadores. EIl tipo de incentivo existente, por lo tanto, puede
llevar a que el trabajador ceamtre suesfuerzoendarel méxi-
mo niimero de vueltas en su turno, por ejemplo, antes que
en participar activamente en algin comité, asistiralas reu-
niones, postular al cargo de consejero, etc..

Debe dejarse en claro que en el caso de los mecénicos
el incentivo no opera en forma tan individual, ya que reciben
un 10 por ciento del promedio de lo recaudado por loe chofe-
res. EIl tipo de incentivo que recibe el resto de los trabaja-
dores es de caricter marginal y actfian en forma individual
y esporédica.

Un elemento que influye acbre la participacifn respon-
sable, es el monto y destino de loe excedentes del ejercicio,
Parte de £stos, como hemoe visto, constituyen aportes de
trabajo de los socios, a través de los cuales &stos van ad-
quiriendo la propiedad de la empresa capitalizindola. En
este sentido, constituyen un incentivo de caricter general
a la participacifn responsable; sin emhargo,tieneneldefec-
to de afectar s6lo a los socios, En caso que parte de los
excedentes de repartieran en forma lfquidaé habrfa aGn un -
mayor incentivo para una participacién responsable,puesto
que el trabajador veria en forma méis clara y directa la re-
lacién entre el resultado de la gestibn de la empresaencon-
junto y su propio nivel de ingreso.. Como los excedentes no
86lo estin afectados por el trabajo individualde la persona,
sino también en forma muy importante por lo que baga el
colectivo de trabajadores, cada individuo se verd motivado
a participar activamente de modo de lograr la méxima efi-
ciencia en la gestidn de la empresa. Esto es lo que hemos
llamado un incentivo de caricter general.

Esta relacién podria oscurecerse un poco en la medi-

sP«h‘) como en la actualidad, en que ee asignan en forma contable a
Ios socios como aporte de trabajo.
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da que los excedentes se repartieran de acuerdo ai nfimera
de horas trabajadas. En este caso, se fortaleceria la rela-
cidn entre horas trabajadas (que no incluyen el tiempo em-
pleado en los organiemos de participacién)e ingreao perso-
nal, credndose ademés un incentivo de caricter individual.

Lo que caracteriza los incentivos en una empresa de
autogestibn es que son de los que aqul hemos denominado
de caricter general. En COTRABUS, actualmente existe
este tipo de incentivo, al asignarse como aporte de trabajo
parte del excedente de 1a empresa. Sinembargo, no opera
en forma Sptima,-debido a que constituye, como ya se ha
dicbo, una especie de "ahorro forzoso'. Si se repartiera,
como hemos sugerido, en forma l{quida, el incentivo seria
mucho mis palpable por parte de los trabajadores, y se
asemejarfa bastante al de una verdadera empresa de auto-
gestibn. Sin embargo, subsistir{a el grave problema de la
diferenciacidn entre no socioe y sacios, ei se repartieran
solamente entre estos dltimos.

Afln suponiendo que todos loa trabajadores de la em-
presa tuvieran la calidad de socios, podria subsistir este
problema, en la medida en que se les siguiera dando? un
trato preferencial, en la reparticién de los excedentes, a
los socios de mayor antigiledad, en razén a la mayor cuota
de sacrificio y/o capital que hayan aportado. Lo anterior
llevaria al problema de la coexistencia, dentro de una em-
presa, de trabajadores de 'primera y de segunda clase',

y a diferenciar los incentivos para participaren forma res-
ponsable.

Otra razdn que motiva la participacibén insuficiente
de muchos trabajadores en COTRABUS puede ser el encasa
conocimiento de los deberes que deben asumirse al perte-

.necer a una empresa de trabajadores,

7En el-periodo analizado, a lbs socloa fundadores se les asignd un

40 por ciento més que o que les correspondia por dfas trabajados.
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También puede postularse que se ha desarrollado una
relacién de dependencia de la mayorfa de los trabajadores
con respecto a los socios fundadores y en especial con res-
pecto al gerente. Los socios fundadores, por las razones
va expuestas, muestran una mayor preocupacidn por la mar-
cha de la empresa, razén por la cual el reato de los traba-
jadores descansan en las decisiones gue elloa toman.

Ea claro que para hacer un anilisis exhaustivo y defi-
nitorio sobre las razones gue llevan a este bajonivelde par-
ticipacifn, lo m&s indicado serfa realizar una encuesta a
nivel individual donde se especificaran esos motivos,

La solucidn al problema de la participacifén creemos
que no eatd en la creacién de nuevos organismos que la fa-
ciliten, sino en un aprovechamiento mejor de loa yaexisten-
tes, que son inclusoc més que los estipuladoa en la Ley Ge~-
neral de Cooperativas, y en una revisién de su sistema de
incentivos, de manera de lograr una mayor participacibn
responsable. Si ge tiene conciencia de este problema fun-
damental, y se hacen los esfuerzog necesarios para supe-
rarlos, COTRABUS puede llegar a constituirse en una em-
presa de trabajadores en cuanto a participacién, en el real
sentido del término. Creemos que para este fin, la coope-
rativa cuenta con una serie de factores positivos. Entre éa-
tos ests el contar con 14 socios fundadores, conscientes de
la necesidad de dar mayor espiritu de grupo y participacién
a los integrantes de COTRABUS. Esto se debe en granme-
dlda a los sacrificioa que les significé el formar y echar a
andar la empresa, lo que ha significade, noa aventuramos
a decir, una ligazén de car&cter emocional con ella. Estos
factores debemos agregarlos al mayor capital que tienen
comprometido en la empresa y al mayor conocimiento coo-
peraztlvo de estos socios fundadores.

Otro elemento poaitive es el hecho de que el gerente
sea un¢ mismo de los cooperados, elegido por ellos,lo que
facilitala comunicacibény el sentido de pertenenciay noelde
sentirse un empleado, como ocurria conla anterior gerencia,
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nando, destacan indudablemente las de caricter econémico.
Uno de €stos, que tiene gran relevancia, es el haber alcan-
rado un nivel adecuado de remuneraciones. Otro es el que
COTRABUS haya ido cumpliendo con sus obligaciones credi-
ticias en forma adecuada, lo que creauneentimientode que
la empresa "marcha hacia adelante'.

Uno de los elementos que caracterizanauna empresa
de autogestién es la posibilidad de participar en forma inte -
gral que tienen sus trabajadores. Para que esto sea posible,
se requiere un cierto grado de descentralizacifnen latoma
de decisiones. Nos parece que en COTRABUS, por la falta
de capacitacidén de sus trabajadores y por el alto grade de
confianza en la persona del gerente, se tiende a delegar en
£] algunas decisiones que podrian ser tomadas a otros nive-
les y por un mayor nimero de personas. 8in embargo, a
través del tiempo, se ha ido alcanzando un mayor grado de
descentralizacifém, sin interferir esto com la linea jerdrqui-
ca. Cabe geflalar que la pdrticipacién que se da en
COTRABUS e8, por lo general indicativa y no resolutiva,
Quizds esto explique la no incompatihilidad entre la llnea
jer&rquica y la participacién. Esto debe ser as{enciertas
materias para que pueda operar. Lo que sf es importante
e8 que eventualmente sean los trabajadores quienes tomen
las decisiones por lo menos en los aspectos bésicos.

Otra caracter{stica fundamental de la empresa de au-
togestién es el hecho de que sus trabajadores, como ya se
explic6, a pesar de tener la gestifn de la empresa y el go-
ce de los excedentes que produce, neo son gus duefios. A
pesar de que, como hemas visto, COTRABUS reune muchas
de las condiciones de una empresa de autogestidn,creearmnas
que 8i se pretendiera que lo fuera en el futuro, esate aspec-
to de la propiedad presentar{a un serio escollo. Los socios
de COTRABUS, y al parecer en especial sus dirigentes,
estin muy conscientes y orgulloscs de estar env{asde ser
propietarios de la empresa. Muchos de los sacrificioa
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que han debido hacer los justifican por esto. Frente a lo
planteado, es legitimo preguntarse cufl habrfa sido o cudl
seria su actitud con respecto a muchos problemas si no tu-
vieran ese incentivo de llegar a ser propietariosde sufuen-
te de trabajo.

1. CAPACIDAD DE LA EMPRESA PARA PRESTARSE AL
MODELO AUTOGESTIONADO

El interés de este trabajo era analizar el comporta-
miento de una empresa de antogestibn. Como en Chile no
existen, debimos recurrir al estudio de una cooperativa,
que €8 unha empresa de participacibn sin ser de autogestibn.
En cuanto a su gestiém, ambos tipos de empresas son simi-
lares, puesto que ellas estin en manoa de sus trabajadores.
La diferencia fundamental radica en que, en una cooperati-
va, los socios son a la vez duefios del capital y trabajado-
rea; en cambio, en una empresa autogestionada, los traba-
jadores arriendan el capital a su duefio auna tasa de interés
determinada; pudiendo administrarlo y gozar de los resul-
tadog de la gestiém.

Como en una cooperativa loa trabajadores son duefios
del capital, puede darse la existencia de trabajadores de
primera y de segunda clase, de acuerde almontode capital
del cual sean propietarios.8 Este problema, por las razo-
nes ya expuestas, no se predenta en una ermpresa de traba-
jadores.

Al tratar de medir la capacidad de ahorrode laempre-~
sa, surge la necesidad de plantear en forma clara la distin-

813 propiedad del capital en una cooperativa no significa crear di-
ferencias en cuanto a la participacién, puesto gue sigue valiendo
el criteric "un hombre un voto'' para la toma de decisiones. Sin
embargo, puede reflejarse en diferencias en la reparticidn de uti-
lidades y en el pago de interéa, que se podria hacer segin eltnon-
o de capital aportado por cada socio.
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cién entre empresa de participacibn y empresa de autoges-
tién. Los que nos interesa averiguar ahora, es si COTRA-
BUS, de funcionar como empresa antogestionada ¢n todo sen-
tido, serfa capaz de financiar rmmayores remuneracione99
que las actuales, a pesar de pagar un interés poreiusodel
capital, Vale decir, de hacer un aportesignificativoal aho-
rro nacional y/o mejorar los ingresos perscnales.

Uno de los elementos que caracteriza a una empresa
autogestionada es el hecho de pagar un interés por el uso
del capital. Pero, al analizar un caso concreto, se hos
plantea el problemna de cufles partidan especificas conside-
rar como capital. Algunos autorepl® sugieren que las em-
presas deben pagarinterés ala Agencia Nacional de Autoges-
tién, sohre su capital neto definido como totalde Activos me-
nos Pagivo Exigible, sin distinguir si es de Corto o Largo
Plazo. Seghn esta definicién de capital neto, las empresas
no tendriap que pagar interés por el pasivo exigihle a lar-
go plazo. Sin embargo, nosotros pengamos que,dadalana-
turaleza del pasivo exigible de largo plazo, en un aigtema
de autogestién, estos fondos, al igual que el capital social,
provendr{an de la Agencia Nacional de Autogestién o "Fondo
de Empresas de Trabajadores",}l y por 1o tanto también

Bﬁlponamos que los excedentes en ting empresa de autngestién se
reparten entre todos los trabajadores, sin excepcifn, segin se
acuerde en asamblea.

Wyéape artfculo de Alvaro Covarrubias: "El sistema financiero en
una economfa de autvgestidn’, en Politica y Espfritu, N°336, sep-
tiembre 1972, Ano XX VIII.

1 Agencia Nacional de Autogestidn (A.N.A.), término usado por
Jaroglay Vanek, equivale a Fondo de Empresas de Trablajsdores,
término que aparece en la revista Empresa de Trabajadores. En
otras partes, Be le degigna, quizds con mayor propiedad, como
Siptema de Flnanciamiento de Empresag de Trabajadores. Esta
filtima expregidn recoge mejor la idea de que de hecho se trata
de tode un sisterna financiero desarrollado para servir competi-
tivamente o las empresas autogestionadas.
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deberfan pagar su costo de escasez, reflejado por la tasa
de interée. Es por esto que sugerimos considerar comoca-
pital sujeto a pago de interés, a la diferencia entre el total
de activos brutos y el pasivo exigible a corto plazo. Los pa-
sivos exigibleas a corto plazo eon créditos bancarics o de
proveedores, de operacibn, que no representarfan compro-
migos de la empresa con la Agencia Nacionalde Autogestién.

Hemos considerado el total de activos brutos por asf
convenir a nuestro estudic, ya que ia empresa no entrega
los fondos de depreciacibn a otra institucién como por ejem-
plo ala A.N.A., sino que los mantiene dentro de la coope-
rativa. En consecuencia, al ser autogestionada, deberia
pagar un interés sobre esos recursos.

Sin embargo, en teorfa se discute la conveniencia de
que en una sociedad autogestionada, los fondos dedeprecia-
cién se canalicen por la A.N. A., para evitar de que por exe-
so de prudencia las empresas terminen autofinanciéndose.

De ser este el caso, deberfa considerarse el activo neto. 12

El ingreso neto de COTRABUS, de operar como em-
presa de autogenstién, seria la diferencia entre el total de
ingresos y sus gastos corrientes (sin incluir remuneracio-
nes e incluyendo légicamente, el pago de un interés por el
uso del capital). Este ingreso neto es lo que se repartirfa
a los trabajadores.

Bpdemis, 1a A.N.A. deberia paner esve fondos a disposicién de
la empresa, sin mayores trimites, tan pronto como ésta nece-
sitara reponer equipos.
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Capital sobre el cual pagaria interés COTRABUS, segfin ba-
lance anual al 30 de junio de 197238

Activo disponible 36.402,17
Activo realizable 789. 444,59
Activo inmovilizado 4. 905, 593,37
Activo transitorio 4. 947,00
Activonominal 31.994, 39

5.768. 381,52

Menos pasivoexigible a corto plaso:

~ Letras por pagar 207 900,00
- Acreedores 167.512,41
- Préstamos bancarios 42. 000,00

- 417.412,41

TOTAL E 5.350. 969,11

Ingresos totales 8! COTRABUS fusra empresa de autoges-
tién P

Ingresos brutos totales:

Explotacifn Microbuses 5. 987. 260,08
Ingrésogarage® 7.070,00
Ingresos viajes especiales 227 376,90

b.221. 706,98

AFuenta; Anexo 4. 2. 2.
BFusnte: Anexo 4.2. 3.
CServicios reparaciones, venta bencina.



GCastos de operacibn?

Gaatos financieros? 27.039,11
Combustibles ¥ lubricantes 952. 241,38
Homorarioa€ 76. 799,15
Derechos y patentes 8. 954,80
Gantos generales 199. 050,16
Segurons 168, 337,46
Repuestos 497, 306,59
Neuméticoe 158. 219,16
Reparacionss 105. 079,74
Boletos 160 214,56
Castigosd 702. 945,18

¥ 3.056. 184,139

Ingresoa brutos totales ¥ 6.221, 706,98
Menos gastos de operacifn — 3,056.184,39
SALDO E 3.165, 522,59
e ___

AFuente: Anexo 4.2.3.

bintereses préstamos bancarios de corto plazo, gastos en
cheques. Corresponde al !0 por ciento de "Gastos Finan-
cieros' del Anexo 4. 2. 3.

CPago a los servicios de Contabilidad yasistencia juridica.

dDepreci.ncién.
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A este saldo debemos restarle sl pago de interés por
el uso del capital, que es otro gasto que deber{anenfrentar
las empresas autogestionadas, para llegar al ingraso neto
distribuible entre loa trabajadores.

Suponiendo que COTRABUS fuera una empresa de au-
togestién, analizaremos cuii serfa su ahorro al tener que
Pagar una tasa de interés a la A.N. A. Supondremos nive-
les alternativos de esa tasa de arriendo del capital social.

Hipbtesis 1

Que la totalidad del capital estf afecto a una tasa del
7,5 por ciento, tasa que corresponde al interée promedio
que paga COTRABUS por los préstamos que le hace IFICOOP,
cuyo papel podrfa asemejarse al que cumpliria la A. N, A,
en une sociedad autogestionada,

7,5 x5.350.969,11 = 401, 322,68

Si restamoa este monto al saldo anterior, que serfa
un gasto en que necesariamente incurrirfa laempresa, ten-
dr{amos el ingreso peto de una empresa autogestiomada.
En este caso seria;

3.165,522,59
— 401. 322,68
124 2.764.199,91

Sigulendo con el esquema de operacidn de una empre-
sa de autogestién, este ingreso neto ee el que se repartirfa
como sueldos y salarios.

En el caso de COTRABUS, esta cooperativa dispon-
dria de ¥ 2. 764, 199,9! para estos efectos. Sin embargo,
vemos a través de las cifras que entrega el estadode pérdi-
das y ganancias {Anexo 4. 2. 3.) que los sueldoa y salarios
del periodo alcanzaron a E' 2.095.572,89. La diferencia
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entre estas dos cifras, que es de E 668. 627,02, conetituirfa
un monto que pedrfa incrementar las remuncraciones de los
trabajadores deCOTRABUS, y esto es lo que noeotros he-
mos denominado la Capacidad de Ahorro de la E:rm:».-q:sa.13
Con esto queremos decir, que, de funcionar la cooperativa
¢omo una empreea de autogestién, con ignales niveles de
productividad que en el perfodo 1971-1972, nos6idserfaca-
paz de pagar un interés de 7,5 por ciento por el uso del ca-
pital, sino que también podria aumentar los nivelea de re-
muneracibn de sus trabajadores.

Hipbtesis 2

Que la tasa de interés sea tal, que el ingresoneto re-
sultante equivalga al monto que efectivamente se pagh en
forma de sueldos y salarios durante el perfodo. Es decir,
nes interesa conocer la tasa de interés méxima que COTRA.:
BUS podria haber pagado ein disminuir los niveles de remu-
neracicnes vigentes en el perfodo. Esta tasa resulta ser
levemente inferior al 20 por ciento.

Si la tasa de interés fuera del 20 por ciento, el monto
que habrfa pagado la empresa por el uso del capital kabria
sido de {20 por ciento de 5. 350.969,11) E 1. 070.193,82.
Esto deberfa restirsele al saldo resultante al restar a los
ingresos brutos totalea los gastoe de gperacidén, lo que nos
darfa un ingreso neto de F 2. 094. 608, 7, cifra levemente in-
ferior al monto de los sueldor y ealarios pagados durante
el perfodo analizado, eeto es, E 2.095 572,89. Eatos resul -
tados muestran con claridad que COTRABUS es una empre-~
#2 que tiene una capacidad de ahorroconsiderable,lo que le per-
mitiriaoperar en forma holgada como empresa de autogestibn.

Bro hay que olvider que a cada socic y postulante se le descuente
de su sueldo E'500 mensuales para realizar el aporte de capital.
Lo anterior significa que la diferencia entre sueldo potencial, de
Operar la empresa como una de trabajadores, y remuneracidn
e!ectivaeg;rgéhida durants el periodo, gerfa aun mayor que los



En un sistema de autogestién, la tasa de interés debie-
ra reflejar en la mejor forma poegible el coato socialdelca-~
pital, o sea, su escasez relativa. En Chile, prohablemen-
te esta tasa no euperaria el 20 por ciento (en términos rea-
les), lo que permitirfa a COTRABUS operar satisfactoria-
mente, contribuyendo al ahorro nacional, gin deacuidar los
niveles de remuneracionee de sus trabajadorees.

Los cflculoe hechos prueban que COTRABUS, de fun-
cionar como empresa autogestionada, estarfa generandoun
nivel bastante importante de ahorro, si se supone que paga
una tasa de interés del 7,5 por ciento sobre eu capital neto
ya definido. Ademds, existe un margen.considerable para
la variacién de la tasa con que podrfa gravarse el uso del
capital sin empeorar el nivel actual de las remuneraciones
de sus trabajadores. En base a esto, podemos afirmar que,
al menos COTRABUS, como empresa de autogestién, seria
capaz de tener la gestiém de 12 empresa en manos de sus
trabajadores, sin descuidar su solvencia econémica y ha-
ciendo un aporte importante al ahorro nacional,

Creemos que sobre eate punto,es precisorealizares-
tudios acerca de la capacidad potencial de ahorro de un sis-
tema de empresa de autogestién versus la de unsistema de
cooperativas tales como COTRABUS.M¥ Para esto,habrfa
que considerar que, mientras la empresa de autogestién
contribuye al ahorro nacional permanentemente a través del
interés que paga por el uso de su capital, la cooperativa lo
hace por lo menos en la medida que esté amortizando el
préstamo inicial y gus intereses correspondientes. Eneste
cflculo tendrfa que incluirse también el efecto que se gene-
ra en el ahorro de la economfa frente alhecbo que lasagen-
cias de financiamiento, ll4mense A.N. A. o IFICOOP, pres-
ten nuevamente los fondos que recauden por conceptode amor-
tizacién y/o intereses.

14Que se financia inclalmente con un préstamo de una institucién
financiers como IFICOOP.
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Un cilculo de este tipo, donde para efectos de compa-
racifn se actualizaran ambos flujos, permitiria tener una
idea mis clara acerca de la contribucién minima de ambos
tipos de organizacifén al ahorro nacional.

Todo lo expuesto a lo largo de este-trabajo debe valo-
rarse en una dimensidn apropiada. Se ha hecho el estudio
de una empresa particular, que se desenvuelve en un deter-
minado medic y que enfrenta condiciones financieras y hu-
manas determinadas. Esto no permite generalizarlas con-
clusiones a que en €1 se ha llegado, de manera de utilizar-
las como recomendacidén o rechazo de un determinado sis-
tema de organizacién econbmica.
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Fuentes de informacibn y bibliograffa
Balances de la empresa

Balance al 30 de junio de 1971
Balance al 30 de junio de 1972
Cusnta de resultados, perfodo 1* -de-
junioc de 1971 al 30 junie 1972

-
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4.1. Fuentes de informacién y bibliografia

Fuentes de informacién:

— Entrevista con el gerente y socios de la Cooperativa,
- Entrevistas con los contadores de COTRABUS,

Bibliogra.ffa:

- Instituto Cbileno de Educacién Cooperativa, LeyGeneral
de Cooperativas.

- Covarrubias, Alvaro: '"El gisterna financierogen una eco-
nomia de autogestién', en Polftica y Espiritu, N* 336,
Sept. , 1972.

- Departamento Sindical y Técnico P.D.C.: Conceptos bi~
sicos de la empresa de trabajadores, Stgo. Chile, 1972.

— Vanek, Jaroslav: The General Theory of Labor Managed
Market Economies, Cornell University Press, Ithacay
Londres, 1970, Cap. l5.




4. 2. Balances de la empresa

4.2.1. Balance al 30 de junio de 1971!

Activa Pasgivo
Disponible 13, 774,62 . Exigible . 168,188, 43
Realizable 632,035,18 A largo plazo: .974, 653,90
Inrnovilizado 4, 237, 836,00 A corto plazo: .193.534,53
Transitorio 44. 876,76 Capital y reservaa 632,947,91
Nominal 47.991, 57 Excedente del ejercicio 175, 347,79
Total 4.976. 484,13 Total .976.484,13

IPor falta de eapacio se presenta este resumen del balance.

1



4,2.2, Balance al 30 de junio de 19721

Activo Pasivo
Disponible 36. 402,17 Exigible 3. 591, 834,26
Realizable 1.577. 950,75 A largo plazo: 3.174. 412,85
Inmovilizado 4. 905. 593,37 A coarto plazo: 417. 421,41
Tranaitorio 4. 947,00 Capital y reservas 1,355 543,89
Nominal 31. 994,39 Excedente delejercicio 821 003,37
Total 5.768. 381,52 Total 5.768. 381,52

IPor falta de espacio de presenta este resumen del balance.
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