JULIAN ANTONIO PANIAGUA LOPEZ

& a
aS DC aClOldlUdG
d10 ANTropologIce

- Consejo Econémico y Social

Comunidad de Madrid

S S e i i et o - . -



LAs DOS RACIONALIDADES.
ESTUDIO ANTROPOLOGICO
DE UNA EMPRESA TEXTIL

Estudio premiado en la Primera Edicion, 1998,
de los Premios de Investigacion Consejo Econdémico
y Social de la Comunidad de Madrid

JULIAN ANTONIO PANIAGUA LOPEZ




Coleccion Estudios
Nuam. 1

Primera edicion,
Tirada: 1.500 ¢jemplares
PV.I: 1,500 pras.

Edita: Conscjo Econdmico v Sodal. Comunidad de Madrid
Cardenal Marcelo Spinola, 14, 28016 Madnd. Espana

[S.B.N.: 84.451-1744-0
Depésito Legal: M-5663-2000

Imprime: Via Grifica, S.A.

La reproduccion del contenido de este Informe estd permitida citando su procedencia,




INDICE

NOTA EDITORIAL ......o..lciinin! TEORAREL AN ATIAt T U o0, 15 e
INTRODUCCION........... O L O Y (Y B e A T O D
RS MARCO TEORICO........ccnemneennncs et O RSvaebs e vt
I CONTEXTO: HISTORICO 1 e ) s
3.1.  Introduccién al contexto econdémico .......... TN
E R i e G T BT o) S e S e A i
3.3, LiHistoria'de La Seda:de.Barcelona .........ccccoiinieeiiveciessirasncas
Q= ORGANIZACION DELTRABAJO. . ;iusiansssuisionsessasaciorsesussesssnsacss SEaase
4.1. Introduccion............... e e sy R sl
4.2, Descripcion del proceso productivo....cc.veeeeevveeeeeerr v,
4.2.1. Descripeion de la seccion Estirado Textl..................
4.2.2. Explicacion del programa productivo ... SR
4.3.  Descripcion de una jornada de trabajo....eeveeeceevveeceenree, .
4.4.  Evolucion y cambios en la organizacion del trabajo ...........
4.5. El consentimiento obrero: garantia de la transformacion de
Ia fuerza de trabajo en trabajo efectivo.......cceeveveeeennnnn., g
416. "¢ Conclusion i anliimiiin s is ey AR L S
Vo= LA SEGUNDA GENERACION: “::iiiiciissississaissiasssziansis 0, s roxvetrs
5.1. Introduccion ...................
5.2.  Periodo de aprendizaje
5.3, Proceso de socializacion de los nuevos trabajadores
5.4. Influencia de la segunda generacion en la organizacién del
trabajo sininny
5.5. Conclusion

[§ SRS SN N NN [} [
~ o W L W (73]

o
o

66
81
83
92
97

104
109

111

113
114
117

125
132

~



VI CONOCIMIENTO XIPODER ... .. i iciissiinanisssnonrocossasasroriasoassrioannsocs
0 S I T O C L O IN G s e e e L a ey
0125 Marco legislative . ... . L e veaneransantannarans

VIL

6.2.1.  Derecho consuctudinario
6.2.2.  El contrato de trabajo como fundamento del poder

DT T o (o P R i e e M e S R
6.2.3.  Reglamento de Régimen Interior ..
6:2.4.= > Ordenanza:Laboral Textilss i nnins
6.2.5. Convenio Colectivo
6:3:7 5 Redes: clienrclarese:s sty s aitlminiy SRS ket
0.4, Mux.\dus internos:deitrabajo L5 L rtvaR e h el -
6:4.1::" “Promocién’profesional i Qi i nitil,
6.4.2.  Movilidad funcional .. A e G
6.5. Evolucion y tendencia de la disciplina en ¢l taller................
6.5.1.  Disciplina no relacionada con ¢l proceso producti-
V) iiiciiiiieiaerriiicnnssiniensnnsiiiesnsssrinannnnes tessstiitsscaciitiann
6.5.2. Elencargado zinstrumento disciplinario o motor de
la cficacia productiva? ...
6.5.3.  Conocimiento y poder
6:5:47 = Tendencia disciplinaniayi i aii mnaliainnla i,
6.6.....Conclusion .. .narimddan s tmannsinntiienboinatic
ONDICIONES DE L R B AT oy o ot o e s s et et te e
i g 1o o Ts T T o R e o A el e Sl £ Sl fop
7?45 i 11 (WU aToT TSie (1) (AT T o)1 S tiitiionisdmasy toseapie robmofd ot TR
7.2.1.  Comité de Seguridad ¢ Higicne............. PRI
7P it o (o £ It pemmoro st ot omsmtitap R e s T
7.3.  Normas internas de scguridad ¢ higiene.......oocoiiieeniennnn.
73] CONVENIO COlECTIVO . o v sieanessssaatnns Rt P
7.3.2.  Normas generales de seguridad en la fibric: £
7.3.3.  Normas especificas de las secciones.........u.............
AL S LT T o T Vi g e o bbimdabip wiaeidinyihed, socedesifon S eseas ReR et s
7 &1y Horarios destrabayd i i o e e TR
7Zid 22 s Rundoriss it a2 A R T T R T OO VL 171
7.4.3. Deslumbramientos por reverberacion de laluz ...
7.4.4. Ricsgos de caidas por aceite vertido...
7.4.5.  Manipulacion de productos toxicos v abrasivos......
7.4.6.  Riesgos producidos por burocracia o desorganiza-
cion interna.........
7.5 CoNCIUSION siiuiaiiciiiisissssticsasisidisasais

135
141
142

143
146
150
152
156
163
164
168
171

171
177
182

183
185

189




Las DOS RACIONALDADES, ESTUDIO ANTROPOLEGICO 0f UNA EmPResa T xin

VIII.  ESTRATEGIAS DE INTEGRACION Y MOTIVACION AL TRABAJO: DEL

PATERNALISMO'ALA CALIDAD TOTAL il i oot oo
Sl S INOdUECIONEE 7 a3 S aar TVt A IR T VA i P oL
8.2. Dolitica social. PaternaliSmo.......co..veeeevveeeessreeeoooeeoeooessaens

81251 # uVivicndalos Nastn il Tin S e bt st A Rl
0:2:2. 7 ACCes0 al CONSUTMIO S as-r L s a1 S At Ml s Lm0tk
8.2.3.  Moralizacion de la vida privada......ceceveeeeeevrvennnnnn,
8.2.4. " Tiempo de ocio 7 ks RS A e s s
8.2.5. Sistemas complementarios de garantias..................
3. 57 Calidad total s s e S e R S Bt R
8 AR CoNCIOSION - i bl s e s S S s e

IX. EL DISCURSO EMPRESARIAL: VALORES DE LA RACIONALIDAD
ECONOMICA€ORMCH v aocial de la Comunidad de Madnd tiene 20

9.1 Introduccién’ 5e. S5 e ovictive mediante 11 ernisién de dictis
9.230rDiscurso’de eficiencia’l. Y. Urovectos de Loy de ta Comunid
9:3! MDiscurso de'consenso™:, L2010 famindn 1o cumple o través
9.4:% Discurso de’/motivacionteiiihd, ien dircetments . por 1o
9.5.'%Discirso’ de'influenicia’).. 121 L ES 0 0or cncamro 4 vrofesio
9. 6N Conclusion MIVETHIBG0. = e e
L CONCLUSION GENERALNSISNCE de fomentar 13 realizacion de o
FUENTES DOCUMENTALES Y REFERENCIAS v.ovneemeeseees et es ot e

L]
N
=~

YU e
N e

>
<

[ LSS SO (OSSR S N NS R S
NS
o OO e

o

289
293
296
300
303
310



NOTA EDITORIAL

El Conscjo Econbmico y Social de la Comunidad de Madrid tiene entre sus ob-
=tvos la realizacion de estudios sobre materias econdmicas v sociales en el dmbito
s=zonal. Ademis de cumplirse este objetivo mediante la emisién de dictimencs pre-
cepuvos sobre Proyectos de Decreto v Proyectos de Ley de la Comunidad de Ma-
==d en las mencionadas materias, el Consejo también lo cumple a través de la ela-
soracion de estudios por propia iniciativa, bien dircctamente por los servicios
“=nicos v las Comisiones de Trabajo del CES o por encargo a profesionales, pre-
=rentemente del mundo universitario.

En atencion, pucs, a la conveniencia de fomentar la realizacion de esos estudios
wore aspectos sociologicos, juridicos y econémicos de nuestra Comunidad, el Con-
0 Econémico v Social decidié en 1998 crear unos Premios anuales de Investiga-
=on que han recibido una acogida muy esperanzadora por ¢l niimero v la calidad de
= trabajos presentados. Precisamente el primer Premio concedido lo ha sido al tra-
=220 que ahora se edita mediante ¢l presente libro y que viene a inaugurar, a su vez,
= nueva coleccion editorial de “Estudios™ de este Consejo. El jurado que lo otorgd
=tuvo integrado por el Presidente del CES, D. Manuel Aragén Reyes, v por D.
=Zuardo Bueno Campos, Catedritico de I:LO[I()HH.I de la Empresa de la Universidad
=ronoma de Madrid, D. Eduardo Lopez-Aranguren Quinones, Catedritico de So-
“oiogia de la Universidad Carlos 11T de Madrid, . Bernardo Pena Trapero, Cate-
;‘._\0 de Econometria y Métodos Estadisticos v Decano de la Facultad de Ciencias
= "‘omu..ls v Empresariales de la Universidad de Aleald de Henares, v D. Octavio
2 Judrez, Catedritico de Sociologia de la Universidad Rey Juan Carlos de Madrid.

Es propésito del Conscjo reiterar nuevamente la convocatoria de los Premios de
“mestigacion, como ya se ha hecho en 1999, ¢, incluso, complementarlos con una
“ovocatoria también anual de Ayudas a la Investigacion sobre temas previamente
#ados por el propio Conscjo, con el convencimicnto de que asi se cumple una de
= tareas que ¢l CES tiene asignadas como es la de fomentar los estudios sobre nues-
=2 Region en materias econdmicas y socialcs.



I- INTRODUCCION

Saliendo de Alcala de Henares en direccion noreste, un visitante se encuentra con
un edificio visible desde varios kilémetros de distancia, ya que se alza sobre una suave
loma en un llano, y su aspecto llama la atencién sobre los escasos edificios que hay
situados por los alrededores. Es una construccién grande, casi majestuosa, en forma de
paralelepipedo a distintos niveles, hermética, con solo tres hileras de pequefias ventanas
dispuestas horizontalmente a lo largo de todo el muro, con muchos tubos de varios
tamafios, en formacién aparentemente laberintica repartidos por toda su estructura y
grandes tanques de hierro en sus azoteas. Tiene los ladrillos rosdceos y al caer la tarde
adquieren una tonalidad rosada muy suave. Un visitante, al llegar, podria pensar que entra
en una universidad de verano al ver en la entrada principal praderas de césped muy
cuidado con aspersores, pinos y algin arbusto. Sin embargo el olor en determinados dias
de la depuradora de aguas, el ruido, los chorros de vapor que emiten algunos tubos de los
edificios aledafios y el control de seguridad a la entrada, no deja lugar a dudas de que se
haya en un centro de trabajo.

Trabajé por primera vez en esa fabrica en 1985, con un contrato de seis meses, de
mayo a octubre. Eran tres los requisitos para conseguir el empleo: ser vardn, tener el
servicio militar cumplido y ser familiar directo de un empleado. Desde hacia diez afios no
habifan contratado regularmente a trabajadores y como consecuencia del Plan de
Reconversion Textil se habian introducido nuevas inversiones, por lo que se necesitaba
nuevo personal para sustituir en parte las jubilaciones anticipadas que se produjeron; para

sustituir al personal que tomaba las vacaciones y para atender nuevas lineas de produccion.



2 LAS DOS RACIONALIDADES
Mi padre trabajaba en esa fébrica desde su inauguracién en 1964, por lo que me converti
en el candidato ideal para los nuevos puestos de trabajo que se crearon. Posteriormente
trabajé otros cuatro meses en 1987, seis meses en 1989, cuatro meses en 1990 y por dltimo
tres meses y medio en 1994. Esos periodos del afio coincidian con la estacién veraniega,
por lo que con el salario de unos meses podia pagarme la carrera durante el resto del afio.

La idea de hacer un estudio sobre la empresa en la que trabajé surgié durante el
verano de 1990. Ese curso académico me matriculé en una asignatura optativa que se
llamaba Ecologia humana y que la impartié el que seria mi director de tesis. Fue la
primera vez que entré en contacto con la antropologia del trabajo y también una de las
pocas veces en cuatro afos de universidad que entendia lo que me explicaban sin
necesidad de mediacién. Al acabar el curso tuve una entrevista con el profesor y hablamos
largo y tendido sobre lo que yo habia experimentado en la fabrica, fendémenos que ocurrian
que tenian relacién con lo que habiamos dado en clase. En aquellos momentos yo no podia
suponer que lo que habia experimentado en la fabrica tuviera tanta relevancia. Me inst6 a
que hiciera la tesis doctoral sobre todo ello y me recomend¢ el libro de Harry Braverman,
Trabajo y capital monopolista. Ese aio, verano de 1990, fue cuando tomé mis primeras
notas como observador participante, pero no fueron muchas ni sabia estructurarlas. Leidas
ahora me resultan bastante pueriles, aparte de inttiles, pero lo importante estaba hecho:
habia tomado la decision de hacer la tesis doctoral sobre la empresa en la que habia estado
trabajando, aunque esta idea tan perfilada como la expreso en estos momentos no existia
aun, so6lo eran rudimentos de esa idea. Mientras tanto yo continué haciendo los preceptivos
cursos de doctorado, ya no en Filosoffa, sino en el departamento de Sociologia y
Antropologia Social. Hasta cuatro afios después no pude volver a conseguir empleo en esa
empresa, ya que tuvo una gran crisis, con reduccion de plantilla y reestructuracion interna
de todo el personal. Durante el verano de 1994 pude hacer el trabajo de campo y en los
meses posteriores recopilé la informacion necesaria para centrarme en un tema concreto de
los muchos que se pueden estudiar.

Influido por la lectura del libro de Burawoy, El consentimiento en la produccion,
en un principio me encaminé a investigar el mismo fenémeno: el consentimiento, la
obediencia, las formas de disciplina. La lectura de ese libro no me resulté nada

sorprendente, ya que me informaba que en Estados Unidos se producian fenémenos
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parecidos a los que yo habia vivido durante un periodo de diez afios de contratos
eventuales. Continuamente observaba detalles, comportamientos, modos de trabajar, que
por su repeticion habian llegado a ser habituales y cotidianos y dejaban de ser percibidos
por todos como anormales, no correctos o que se salian fuera de las normas. Es mds, esos
detalles, considerados incorrectos, eran lo habitual, lo normal y los jefes no solian decir
nada por ello. Me refiero a actos como un enchufe reparado por un operario, el encargado
arreglando un pequefio engranaje mecdnico, mientras los correspondientes electricistas y
mecdanicos no acudian; hacer el trabajo de manera casi totalmente distinta a como las
normas dictaban; tiempos de descanso que excedian en muchos minutos lo que estaba
estipulado; decisiones de los jefes condicionadas antes por su cardcter que por la
conveniencia o pertinencia técnica concreta; el juego constante de observacion del modo
de trabajar, con la obtencién de informacién por parte de los jefes y la ocultacion de esa
informacién por parte de los trabajadores; y, en definitiva, personas realizando funciones
que no les correspondian. A pesar de todo, la produccién salia y no habia las sanciones que
deberia haber si se aplicara el reglamento interno.

Muchos de los conflictos que presencié durante mi estancia en la fabrica entre
trabajadores y jefes, trabajadores y encargados, jefes y encargados y trabajadores entre si,
eran causados por esos comportamientos antes que por la coaccidn o por las relaciones de
subordinacién entre unos y otros, sin menoscabo de que el régimen disciplinario interno
era algo que se dejaba notar constantemente. Tratar de entender por qué ocurrian ciertos
fendmenos, por qué se daban ciertas actitudes, por qué era tan habitual algo que los
trabajadores reconocian que no deberia ser habitual; recabar informacién suficiente sobre
esos asuntos, de los cuales la descripcion empirica ya no era ten sencilla, analizarlos y
tratar de interpretarlos después, ha sido una de las mayores dificultades con las que me he
enfrentado durante el tiempo de realizacion de la investigacion, sobre todo porque yo
también llegué a hacerlo casi sin darme cuenta. Es mds, en muchas ocasiones durante los
primeros contratos, hasta que yo no hacia las preguntas parecia que los trabajadores no se
habfan percatado de una manera claramente consciente del problema que les estaba
planteando, aunque de hecho hablasen de ello en el vestuario o en el comedor e incluso lo
criticaran. Otras veces les sorprendia que yo me fijara en ciertos asuntos, tildindome de

tonto o ingenuo por no ver lo evidente. Y la dificultad no se ha basado porque esos hechos
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estuvieran ocultos y fuera muy dificil observarlos, sino precisamente por todo lo contrario,
porque eran evidentes, subyacian de manera constante a lo largo de la jornada y eran
independientes de los sujetos que los realizaran. Para que se entienda esto algo mejor: era
como si para informarse por la vida y costumbres de los peces alguien preguntara por el
agua en el que viven; l6gicamente es imposible pensar en los peces sin tener en cuenta que
viven en el agua, es tan evidente que se obvia la cuestion. Pues bien, yo solia preguntar por
el agua y quedaba ante mis compafieros como un tonto que no se entera del mundo en el
que vive. A veces me sonreian de manera socarrona y me contestaban: "cuando lleves
veinte afios en la empresa lo sabrds mejor". Respuesta que me frustraba ain mds, sobre
todo porque yo no queria estar veinte afios trabajando a turnos para enterarme de eso.
Otras veces les hacia pensar sobre el problema y no sabian qué contestarme; o
simplemente me decian "porque es asi", y se quedaban tan panchos. También contestaban
algo para salir del paso evadiendo la respuesta, o como mucho me decian "al buen
entendedor pocas palabras bastan". Con los afios me di cuenta de que ese refran era la
clave para entender no s6lo muchos de los fenémenos que ocurrian, sino también para
saber moverse dentro de la empresa. Esta perplejidad la tuve desde el primer dia que entré
a trabajar.

Fue tras la lectura del libro de Braverman cuando comencé a entender ciertas
cosas, como por ejemplo la estructura racional de la organizacién del trabajo, la
importancia del tiempo y, sobre todo, el valor fundamental que tenia el conocimiento del
proceso productivo. Sin embargo, la vida diaria en la fibrica no era del todo como lo
exponia Braverman, ya que a pesar de que todo estaba medido, calculado y vigilado, a lo
largo de la jornada se producian demasiadas situaciones en las que la intervencién y la
habilidad del operario era mds importante que el cdlculo preciso que disefiaban los
ingenieros o el trabajo de las méaquinas. La lectura del libro de Gilbert de Terssac,
Autonomia en el trabajo, me hizo ver la interrelacion entre las normas formales y las
informales. No obstante, Terssac dejaba de lado una parte fundamental en su andlisis: las
relaciones de poder que subyacen entre ambos tipos de normas.

Durante las cinco temporadas que estuve contratado trabajé con la categoria de
Especialista Textil en tres secciones distintas: Bobinadora Industrial, Seleccion Textil y

Urdido. La seccién que describo como base empirica del estudio no es ninguna de esas,
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sino otra distinta, el Estiro Textil, que esta situada justo al lado de Seleccién y Urdido y en
la cual sélo estuve trabajando un dia. Elegir precisamente una en la que no he trabajado
directamente puede dar lugar a alguna sorpresa por parte de los lectores: ;qué clase de
observacion participante es esa si no se ha trabajado en el lugar que se estudia?
Légicamente si me hubiera centrado en estudiar mas a fondo los lugares en los que estuve
destinado el andlisis hubiera sido més directo, la descripcion etnogréfica hubiera sido mas
rica en matices. Pero para estudiar la relacion entre organizacién formal e informal del
trabajo y la importancia del uso del conocimiento es precisamente €sta seccion mucho méas
pertinente por su propia organizacién interna y su evolucién a lo largo de los afios que las
otras en las que estuve trabajando.

Si bien es verdad que los fendmenos que he descubierto en el Estiro Textil son
iguales a los que se dan en todas las secciones de la fabrica, sobre todo en la zona
denominada Titulos Técnicos donde estd ubicada Bobinadora Industrial, aqui se dan de
una manera mas acuciante. Por otra parte la pérdida de detalles etnograficos no es tan
relevante, ya que afectan sélo a matices descriptivos de la forma concreta de trabajar,
como son algunas posturas del cuerpo, la forma de manejar el hilo, el movimiento de las
manos, posibles accidentes y las anécdotas particulares que se producen en cada seccion.
No obstante, en esta seccion he tenido una semi observacidn participante ya que trabajé en
las secciones aledafias, Urdido y Seleccion Textil tres de las cinco temporadas en las que
estuve contratado y realmente tuve acceso a la observacion cuando queria. A esto hay que
afiadir que mi padre estuvo destinado alli desde que se inaugurd la fébrica en 1964 hasta el
dia de su jubilacidn, tras treinta afios de trabajo en el mismo sitio, por lo que he tenido en
casa no so6lo a uno de los mejores informantes, con el cual he polemizado en no pocas
ocasiones, sino también a otros trabajadores de la misma seccion que a través de mi padre
he podido entrevistar y contrastar las descripciones con ellos. Aparte de esto conozco
ejemplos, no anécdotas, que se dan en otras secciones de la fabrica que pueden ayudar a la
explicacion de los hechos.

Mi relacién con mis compaiieros de trabajo no ha sido la misma a lo largo de los
afios; ha evolucionado, sobre todo el tltimo verano en que realicé el trabajo de campo y
mis intenciones eran totalmente distintas: ya no iba a trabajar para ganar un salario, iba a

estudiar, aunque para ello también se realizaba el intercambio de trabajo por dinero.
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Durante los afios ochenta 16gicamente no tuve el problema de ser a la vez investigador que
observa y es observado. La imbricacién con las personas estudiadas ya estaba dada de
antemano y no me planteaba el problema de estudiarles. Yo era uno mds entre ellos,
observaba y era observado como le ocurre a todo el mundo en cualquier relacién social.
Esos veranos yo me dedicaba a pasar desapercibido, saber cual era mi trabajo, cumplir con
mi deber y cobrar el salario. Hablaba poco y casi nunca de cuestiones ajenas a la fabrica.
No queria complicaciones y nunca tuve un conflicto con nadie, ni siquiera con algin
encargado demasiado exigente o con algtin obrero que me menospreciaba por ser novato.
A veces lefa el convenio colectivo y preguntaba a los veteranos para que me lo explicaran,
pero mds para saber mis limites que para entender cémo funcionaban las relaciones
laborales. Asistia a las asambleas de trabajadores, pero nunca participé en ellas porque
desde el principio observé que la gente se peleaba y discutia mucho. Por otro lado, al ser
mi contrato eventual, temia que no volvieran a renovarme en caso de que participara
activamente. Me tomaba el trabajo como un lugar de paso, algo inevitable si queria tener
una cierta independencia econémica. Nunca me senti que pertenecia a la comunidad
obrera. A veces tenia una actitud muy solitaria y distante con los demds. Me preocupaba
mds por el suefio acumulado o porque tenia que dejar a mis amigos para ir a trabajar por
las noches que por las condiciones de trabajo que deterioraban mi vista. En definitiva,
excepto en mi primer contrato y en el dltimo, mi actitud era bastante pasiva. Pero también
tiene su explicacion: la seccion en la que estaba, Urdido, se trabaja en soledad y en
silencio; no he tenido trabajo mds aburrido en mi vida. Y segundo, desde el segundo o
tercer mes que llevaba en la fabrica me di cuenta de una cosa muy importante: para no
tener complicaciones en el trabajo habia que pasar desapercibido, no destacar, ser del
montén y eso se materializaba en tres aspectos: permaneciendo en silencio o hablando lo
justo con los encargados, cumplir con el deber sin sobrepasarse en nada y respetar las
costumbres internas de la seccion. Desde el primer contrato me di cuenta de que al buen
trabajador, al que tenia buena voluntad para hacer bien las cosas, al que cumplia, a ese le
ponian mads trabajo del que le correspondia, o incluso los peores trabajos se los daban a €l.
Por otro lado, justo al mes de finalizar el servicio militar firmé el primer contrato y los
comportamientos y actitudes de los jefes y algunos encargados eran en esa época, si no

idénticos, muy similares al de los mandos militares, solo que con un trato mas educado,
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por lo que convenia ser discreto.

Sin embargo la situacién cambié en el verano de 1994, que fue cuando hice
seriamente el trabajo de campo. Ya no iba a trabajar, iba a aprender y a observar. Ese
verano, antes de firmar el contrato, algunos trabajadores ya sabian que yo me estaba
dedicando a investigar la organizacion del trabajo en la empresa, ya que unos meses antes
fue cuando hice las primeras entrevistas a algunos obreros, por lo que mi relacién con ellos
se vio levemente afectada. A pesar de todo y conociendo el ambiente interno de la fabrica,
nunca hablé del asunto en los tres meses y medio que duré mi contrato. Lo hice asi para
evitar suspicacias y preguntas indiscretas, y también para evitar en todo lo posible que ante
mi presencia se sintieran observados y su comportamiento cambiara. Sin embargo nunca
supe hasta qué punto ellos conocian mis intenciones en la fabrica, ni cudntos conocian que
yo estaba interesado en estudiar la empresa, ni cémo se habian enterado y si les importaba
de verdad las consecuencias que tendria (si es que hubiere alguna). Nunca supe si la gente
se comportaba ante mi de manera distinta a como lo hacia habitualmente, al menos yo no
fui consciente de ello ni lo percibi. A pesar de las respuestas evasivas que he sefialado mas
arriba, no adverti grandes recelos, porque no me ocultaban la informacién més que a otros
trabajadores eventuales como yo. La ocultacién de la informacién era por otras razones,
que son explicadas en el capitulo quinto. Lo que si noté en ellos, en todos, sindicalistas e
independientes, obreros de tendencia ideoldgica de izquierdas y obreros de tendencia
ideologica de derechas, era una gran curiosidad para averiguar las razones por las que me
encontraba trabajando alli. No entendian que habiendo acabado una carrera hacia unos
afios todavia siguiera con la incertidumbre laboral. Para algunos de ellos era casi
incomprensible que un licenciado tuviera tantas dificultades para encontrar un trabajo. Fué
lo primero que me preguntaron el primer dia. Su perplejidad aumentaba cuando me
comparaban con el resto de los trabajadores eventuales que estdbamos contratados. En los
afios ochenta entraban jovenes que al igual que yo trabajaban los meses de verano para
pagarse sus estudios; en 1994 era yo el tnico estudiante que quedaba de aquellos, el resto
se habia colocado en otros empleos: habian aprobado oposiciones a la administracion,
estaban en otras empresas, habian aprendido un oficio o incluso habian sido capaces de
montar algin pequefio negocio. Los muchachos que quedaron fueron los que no estaban

cualificados en nada o practicamente en nada y estaban rotando por las empresas de los



8 LAS DOS RACIONALIDADES
alrededores con contratos eventuales. ";Qué hace este aqui?" se preguntaba la mayoria.
"Qué hace un chico como tu en un sitio como este" me preguntd irénicamente uno. En
muchas ocasiones yo me encontraba y me sentia absolutamente fuera de lugar ya que mis
intenciones no eran como las del resto de mis compaiieros de generacioén. Ellos querian
quedarse en la empresa, ya que era de las mejores de la zona y algunos estaban casados y
con hijos y deseaban que les renovaran el contrato; en cambio yo, una vez mads, estaba alli
de paso, mis intenciones no eran acabar mi vida laboral en esa fabrica, al menos a corto
plazo. Cuando habldbamos sobre estos asuntos escuché algunas reflexiones realmente
amargas; me decian: "si tu, con una carrera, tienes problemas para encontrar trabajo qué
serd de nosotros que no tenemos estudios".

Lo que si noté en muchas ocasiones fue su timidez al intentar averiguar a qué me
estaba dedicando. Muchos de los trabajadores, tanto veteranos como jovenes, pero sobre
todo los veteranos, sabian o habian oido hablar de que yo pretendia hacer un estudio sobre
la fébrica, pero ninguno se atrevia a preguntarmelo directamente. A lo mas que llegaban
era a preguntarme qué habia hecho después de la licenciatura y yo les contestaba con la
verdad: estaba haciendo el doctorado en antropologia. Por cierto, incauto de mi, después
de las primeras explicaciones tuve que cambiar la palabra por sociologia, ya que
inmediatamente después de pronunciarla me preguntaban que qué era eso, que nunca
habian oido esa palabra y para qué valia; tras una breve y sencilla explicacién se hacian
una idea de lo que era esa noble rama de la ciencia, pero no les quedaba clara su utilidad:
";estudiar tantos afios para trabajar a turnos, madrugar salvajemente, hacer noches y no
librar los fines de semana y dias de fiesta? Para ese viaje no hace falta alforjas". Nunca
supe qué responder ante esos razonamientos e incluso a veces sentia alglin sentimiento de
vergiienza si salia el tema.

Durante el tiempo que dur6 el contrato yo nunca les menti, eso si, no les dije la
verdad completa. La razén de esto era para evitar suspicacias y protegerme ante la
direccién. Solamente hubo uno que se interesé algo mas y me pregunt6 en el comedor a la
hora del bocadillo sobre mis estudios en sociologia, a lo que respondi que era a lo que me
estaba dedicando y me estaba especializando en sociologia del trabajo. Seguidamente
entablamos una conversacion sobre el cambio del proceso productivo, si la tecnologia

reduce o no puestos de trabajo, la dificultad de encontrar empleo y la frustracién de
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muchos jévenes con estudios que no se pueden dedicar laboralmente a lo que han
estudiado debido a la saturacién de licenciados en el mercado laboral. El resto de nuestros
compaiieros nos escuchaba con mucha atencién y en silencio. Nunca me atrevi a decirles
que estaba observandoles y que al llegar a mi casa escribia sobre lo que habia visto; eso lo
hice después, en las entrevistas que mantuve al finalizar el contrato.

Nunca sabré si su comportamiento se vio afectado por mi presencia ni en qué
sentido fue el cambio, pero sospecho que no, por dos razones: me conocian de afios
anteriores y nunca percibi una actitud distante o fria en el trato. La relacién fue normal y
corriente: hablaba y preguntaba a todo el mundo, bromeaba con quien tenia alguna
relacion de amistad, discutia con quien no compatibilizaba (llegué a pelearme con uno,
eventual como yo) y era indiferente o educado con el resto. Cuando preguntaba ellos
contestaban con normalidad. Lo tnico que observé es que habia informantes buenos y
malos, es decir, personas que se expresan mejor o peor que otras; personas que conocen
mejor el proceso productivo que otras; y también personas que les molestaba que hubiera
alguien que preguntara. Pero el trato, era de un trabajador mas, como otro cualquiera (al
menos eso me parecié a mi), a pesar de que no dejaban de preguntarse qué hacia yo ahi.
En las conversaciones con mis compafieros procuraba no dar mi opinién, me dedicaba a
observar, escuchar y preguntar. Pero por encima de esta actitud tenia una preocupacion
que en ocasiones me pesaba como una losa: siempre tenia la sensacién de que les estaba
robando algo. Constantemente tenia presente unas cuestiones: ;quién era yo para escribir
sobre la forma de comportarse de unas personas que en el fondo me estaban ayudando atin
sin ellos saberlo?, ;qué utilidad posterior tendria esa informacién?, ;serviria acaso para
mejorar sus condiciones de trabajo?, ;cémo podria yo agradecer, no ya la informacién que
estaba recabando, sino lo que me estaban ensefiando? En los tres meses y medio del
verano de 1994 no dejé de sentirme como una especie de espia traidor.

Cuando acabé el contrato y realicé las entrevistas les comuniqué a todos mis
intenciones de realizar un estudio de la empresa y nunca tuve ninglin inconveniente para
recabar y contrastar la informacién precisa. Todos los trabajadores a los que entrevisté se
ofrecieron con total amabilidad y entrega. Nunca tuve problemas para realizar una
entrevista. No puedo decir con exactitud cudntas realicé. Transcritas a papel conservo

diecinueve; otras cinco sin transcribir e incontables las que hice por teléfono, en mi barrio
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o incluso breves de unos veinte minutos cuando me encontraba con algiin compafiero por
la calle y nos pardbamos para saludarnos. La dificultad aparecié cuando ellos me hablaban
de algo que pensaban que era lo que yo creia importante y podia darse el caso de que no
fuera asi. No obstante, en caso de duda siempre pude recurrir a otro informante para que
me diera otra version. Otra dificultad estaba en la forma de hacer las preguntas. Si
preguntaba por un concepto respondian vaguedades o no entendian la pregunta; si
preguntaba por un caso concreto se centraban en el caso concreto nada mads, sin
relacionarlo con algo mdas general y explicativo. Las preguntas tenian que ser muy
concretas pero a la vez que dieran pié a que se hablara de conceptos. Excepto algunos
informantes o cuando ya habiamos mantenido varias conversaciones, se podian perder en
casos concretos, por lo cual muchas entrevistas carecieron de valor informativo y la
responsabilidad de esa ineptitud es solo mia.

También tuve en cuenta la parte empresarial, por lo que en septiembre de 1996
acudi a hablar con el Jefe de Personal. Me recibi6 en su despacho con mucha amabilidad y
cortesia y le expliqué mi intencién de realizar un estudio sobre los procesos productivos en
el sector textil y como ejemplo empirico pondria la empresa. Le solicité informacion,
como por ejemplo, las memorias de la empresa, el reglamento de régimen interior, los
estatutos o la estructura interna. A todas mis peticiones respondié que no podia facilitarme
informacion y se quedé con la hoja en la que llevaba apuntado todo lo que queria saber. La
entrevista duré algo mas de cinco minutos y me despidié sin perder en ningiin momento la
amabilidad y la cortesia.

La otra fuente directa de informacién fue la consulta del archivo del Comité de
Empresa. El fondo documental puede ser consultado en la Fundacién 1° de Mayo y se
encuentra parcialmente clasificado. Se conservan, entre otros documentos, las actas del
Jurado de Empresa, las del Comité de Seguridad e Higiene, las del Comité Intercentros,
informes y memorias sobre seguridad e higiene, informes del servicio médico,
inspecciones y resoluciones del Ministerio de Trabajo, sanciones, los convenios
colectivos, resoluciones del Comité de Empresa, escritos de protesta, comunicados de
huelga, etcétera. Las fechas extremas de los documentos corresponden a 1966, cuando se
form¢ el Jurado de Empresa, hasta 1995, cuando se firmé el dltimo plan de viabilidad. Sin

embargo se ha perdido mucha documentacion. El local del Comité de Empresa tuvo varias
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ubicaciones y en cada mudanza los papeles antiguos, la propaganda o los informes
internos cuya vigencia legal habia caducado, eran destruidos. También he consultado el
boletin interno que publicaba la empresa y distribuia a todos los empleados. Tuvo tres
titulos, Hoja familiar, Actualidad y Actualidad La Seda y pueden ser consultados en la
Biblioteca Nacional. Abarca desde 1958 hasta 1990 que dejé de publicarse. Su lectura y
andlisis me ha servido para conocer la politica de la empresa, sus planes econémicos, sus
cuentas de resultados y la ideologia y los valores que transmitia la direccién.

El presente texto es un estudio empirico de una planta de la empresa de fibras
quimicas La Seda de Barcelona. El periodo estudiado abarca fundamentalmente desde
1964 hasta 1996, pero se hard referencia a épocas mds antiguas, sobre todo en la parte
correspondiente a la politica de gestion de recursos humanos, a la motivacién al trabajo, a
la politica social y al discurso elaborado por la empresa. De 1964 a 1969 la planta
pertenecia a Perlofil S.A. y ese afio se fusiond con La Seda. La politica de gestion de la
mano de obra era muy parecida en ambas empresas. Por otro lado, la multinacional A.K.U.
participaba en ambas, por lo que la alta direccion siempre fue holandesa.

Los asuntos principales que se abordan son la organizacién del trabajo y los dos
tipos de normas que dominan la produccién; la estructura de relaciones de poder; las
condiciones de trabajo; las estrategias de motivacion al trabajo y, por dltimo, el discurso
empresarial. La descripcion y la explicacion se hace desde la teoria de la descualificacion
de Braverman opuesta a la teoria de la regulaciéon conjunta de las normas de trabajo de
Gilbert de Terssac. Se pretende analizar las dos ldgicas distintas que confluyen en la
organizacion del trabajo, como se gestiona la produccién y qué repercusiones tiene en el
colectivo que ha de realizar el trabajo tal y como se ha concebido.

No he tratado el asunto de la accién sindical y la negociacion colectiva de manera
concreta y explicita porque su amplitud mereceria una tesis por si solo. Habria que
estudiar las organizaciones obreras tanto en planta como en su relacién con el exterior; la
influencia de la politica econdmica de cada momento; su repercusion en el interior de la
fabrica y la evolucién de la capacidad organizativa de los sindicatos. Debido a la falta de
documentos directos un estudio semejante careceria de rigor, ya que la memoria para
determinados asuntos y con el paso del tiempo se convierte en una fuente de informacion

muy fragil. La accidn sindical y la organizacién obrera queda descrita de manera implicita
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en la descripcidn de la organizacion del trabajo.

Una ultima cuestion referente al lenguaje empleado. Toda actividad cientifica
emplea unos términos especificos que describen una determinada realidad. Pero para que
el conocimiento cientifico adquiera valor y utilidad publica los términos han de ser
explicados con claridad y entendidos por todos aquellos que los usan. No hay nada mas
inttil, y a veces pernicioso, que una palabra carente de significado y, desgraciadamente, en
ciencia social y en las humanidades en general, abundan los discursos retéricos y las frases
hueras. Salvo indicacién pertinente, el significado de los términos usados en todo el
estudio es el mismo que el dado por el Diccionario de la Lengua Espaiiola en su edicion de
1.992. A lo largo del periodo de investigacion y recogida de datos fui entregando diversos
escritos a los trabajadores para que me dieran su opinién y me corrigieran. Ellos podian ser
casi analfabetos y apenas saber leer y escribir, pero en experiencia poco o casi nada podia
yo objetar a lo que ellos afirmaban. El hecho de que yo tuviera unos estudios y ellos no, no
implicaba que yo fuera superior a ellos y que mi descripcion fuera més valida que la suya.
Seria una total falta de respeto menospreciarles por esta circunstancia. Por lo tanto, para
elaborar la redaccidon del texto siempre tuve este criterio: Si ellos, que llevaban veinte o
treinta afos en la empresa, no entendian lo que yo les estaba entregando, el error era mio y
exclusivamente mio. Por ello, he empleado un lenguaje lo mds sencillo y claro posible

para que cualquier persona lo pueda leer y entender.
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Siguiendo la teoria cldsica expuesta por Max Weber' se desprenden ocho criterios
basicos que perfilan la racionalidad econdmica capitalista: actividad orientada a la
ganancia; calculo del capital; separacién de la economia doméstica y la empresa;
organizacion del trabajo libre; necesidad de los avances cientifico-técnicos para determinar
el cdlculo de los costes; necesidad de una determinada estructura racional del derecho y la
administracién; acomodar la produccién a la demanda; y adaptar el producto a las
necesidades del consumidor. Esta racionalidad ha establecido una "concepcién del mundo”

de tal manera que

"La “concepcién del mundo' suele ahora venir determinada por la situacion de los intereses

politico-comerciales y politico-sociales. Quien no se adapta en su modo de vida a las condiciones

del éxito capitalista se hunde o, al menos, no asciende”".

Siguiendo esta idea los directivos empresariales exponian asi a sus trabajadores
hace algunos afios esta vision del mundo generada a partir de la vida y el trabajo

desarrollados en la empresa:

"La empresa es una pieza bdsica sobre la que se asienta la economia de cualquier pais del

mundo, sea socialista, comunista o capitalista. La principal funcién consiste en producir riqueza, ya

L. Max Weber: Economia y sociedad, ed. Fondo de Cultura Econémica, Madrid 1993, pag. 41-170. También en "La ética protestante
y el espiritu del capitalismo", en Ensayos sobre sociologia de la religion I, ed. Taurus, Madrid 1984, pag. 11-87.

2. Weber, Max: "Etica protestante", pag. 61.
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sean servicios o bienes de produccién. Esa riqueza sirve para el bienestar econdmico y social de
toda la comunidad que previamente ha contribuido con su esfuerzo (mental o fisico) al logro de sus
resultados. Si por cualquier razén la empresa deja de aportar riqueza, pierde su razén de ser. (Y
cémo puede una empresa dejar de aportar riqueza? Simplemente, obteniendo unos productos o
servicios a un coste que no sea admitido por la sociedad, o que la sociedad no tenga mas interés en
los productos. En esta situacidn las leyes econdmicas son rotundas: o se modifican las circunstancias
o la empresa debe cerrar. Se ha convertido en un parasito de la sociedad. ;Y esto sucede en todos
los paises? Necesariamente sucede a corto o medio plazo en todos los paises.

Pero la empresa no es s6lo una unidad econdémica sino también una unidad social, un
conjunto de hombres y mujeres que segtin su formacién y cualidades aportan su esfuerzo, conviven
en una tarea comun. Si no se crean las circunstancias adecuadas para que esos hombres y mujeres
satisfagan sus necesidades bdsicas y se desarrollen como personas, tampoco una empresa tiene
razoén de ser. A corto o medio plazo fracasa.

(Estas leyes bdsicas son vdlidas para cualquier sistema politico, econdmico o social? La
contestacion es positiva. El pais que no las respetara lo pagaria con su propia ruina econémica o

social®."

De donde se sigue que la razon de ser de una empresa es la obtencion del beneficio
econémico y la consecuencia de ello seria el enriquecimiento y la prosperidad de la
sociedad®. El medio principal para alcanzar estos fines es la reduccion de costes, que se
aplica a todos los ambitos de la gestion empresarial. En su seno se administran los medios
técnicos necesarios para la produccion de mercancias y se desempefia una constante labor
de investigacién y desarrollo de nuevos productos al objeto de satisfacer ampliamente las
necesidades del mercado. Ahora bien, estos medios técnicos, por muy avanzados y
sofisticados que sean, no funcionarian ni darfan ningin resultado sin la intervencién del
trabajo humano. Por ello, al ser la empresa por su propia esencia una organizacion
orientada a la consecucién de los fines econémicos calculados racionalmente” , uno de los
elementos fundamentales de su administracién y direccion es crear una determinada

estructura técnica y organizativa que canalice el comportamiento de los grupos o

3 "Reflexiones", en Actualidad La Seda, n° 303, septiembre, 1981.

4. Que como es bien conocido es una de las premisas bésicas sobre las que se fundamenta la teorfa liberal, desde Mandeville hasta
Milton Friedman o Mario Vargas Llosa de los afios noventa.

5. Weber, Max: Economia y sociedad, op.cit. pp. 46-56.
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individuos que forman parte de la empresa para alcanzar los objetivos econdmicos
deseados. Esto significa que el componente social de una empresa es tan importante como
su aspecto financiero o mercantil. Gestionar una empresa no es s6lo administrar recursos
materiales, es también gestionar personas, decidir sobre otras voluntades. No resulta por
ello casual que Adam Smith comenzara su andlisis con la importancia que la divisién del
trabajo tenia para lo que €l consideraba la propension natural del hombre a cambiar,
permutar o negociar una cosa por otra’.

Una de las ideas fundamentales del pensamiento econdmico de Taylor es que la
fuente de riqueza no la constituye el dinero, sino el trabajo’. Por su parte Coriat expuso
que el andlisis de las técnicas de organizacién del trabajo y las teorias y los modelos
econémicos del crecimiento han permanecido ajenas entre si, sin embargo ambas estdn
intimamente relacionadas y el concepto de produccion en masa no se entiende sin estudiar
como estd organizado el trabajo para permitir tanto la produccién como el consumo en
masa®.

Por tanto, si se acepta a la racionalidad econémica capitalista no s6lo como la
hegemonica, sino también que a través de ella se elaboran los conceptos de riqueza y
pobreza, desarrollo y subdesarrollo que se pueden aplicar a cualquier poblacion
independientemente de su cultura o su contexto histéricog, entonces el analisis de los
procesos de trabajo, su organizacion y su evolucidn, es un elemento fundamental no sélo
para entender cémo funciona y se estructura la institucién generadora de beneficio
econdmico -la empresa-, sino también como se gestionan las estrategias y mecanismos
para producirlos y, por ende, permite dar mayor alcance a la descripcion e interpretacion

de los fenémenos econémicos, sociales, politicos y culturales.

6 Smith, Adam: Investigacion sobre la naturaleza y las causas de la riqueza de las naciones, ed. Fondo de Cultura Econémica,
Meéxico, 1994, p. 16.

7_ Citado en Coriat, B.: El taller y el crondmetro. Ensayo sobre el taylorismo, el fordismo y la produccion en masa, ed. Siglo XXI,
Madrid, 1993, p. 33.

8_ Coriat, B. op. cit. p 4.

°- Esta concepcién etnocéntrica de la racionalidad econémica capitalista tiene su origen en Adam Smith analizando la divisién del
trabajo: "Realmente, comparada su situacion [de las personas de humilde condicién] con el lujo extravagante del grande, no puede por
menos de aprecidrsenos por menos de simple y frugal; pero con todo eso, no es menos cierto que las comodidades de un principe
europeo no exceden tanto de las de un campesino econdmico y trabajador, como las de éste superan a las de muchos reyes de Africa,
duefios absolutos de la vida y libertad de diez mil salvajes desnudos". Adam Smith, op. cit. p. 15.
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Si tomamos las publicaciones especializadas en economia, sociologia o
antropologia del trabajo y relaciones laborales podemos encontrar una amplia bibliografia
que nos hablan sobre procesos productivos, historia del trabajo, nuevas formas de
organizacion del trabajo, estructura de las negociaciones colectivas, estrategias patronales
para incrementar y/o diversificar la produccién, reivindicaciones y accién sindical,
administracién de empresas y gestion de recursos humanos, produccion en masa, crisis del
fordismo y cualquier otra cuestion o problema relativo al mundo de la empresa y el
trabajo. A su vez se publican en medios de alcance nacional datos estadisticos aportando
informacién sobre empleo, facturacién, rentabilidad, inversion, por sectores productivos y
analizando las cifras ofrecidas por las empresas mas importantes del momento'’. Incluso
en los periédicos semanalmente en el suplemento de economia suele aparecer algin
articulo que hace hincapié en las formas de gestion y organizacion de las empresas vistas
desde la perspectiva de la eficiencia de las organizaciones. Sin embargo en esos estudios
suelen quedar sin explicar como se ejecutan de hecho o por qué fracasan o triunfan. En los
datos estadisticos de economia sélo aparecen los resultados, pero no cdmo se ha llegado a
ellos. En definitiva son pocos los articulos 0 monografias que nos hablen sobre cémo se
llevan a cabo realmente en los centros de trabajo esos procesos o esas estrategias' .

(Como se gestionan los recursos tanto materiales como humanos? ;Con qué
problemas se enfrentan los gerentes de las empresas a la hora de tomar decisiones? ;Cémo
reaccionan los trabajadores ante determinadas decisiones? En definitiva, ;qué ocurre
dentro de las fabricas? Sabemos que la organizacién del trabajo hegemoénica -aunque
modificada parcialmente- hasta el momento durante todo el siglo XX es el taylorismo;
conocemos también sus principios bdsicos, pero no sabemos con tanta precision qué
consecuencias tienen y, sobre todo, como se aplican en el taller. Reconocemos a la

empresa no s6lo como un lugar donde se fabrican objetos o se prestan servicios y se

10 por ejemplo en El Pais Negocios, en la edicién del 2 de marzo de 1997; o también en revistas especializadas como Fomento de la
produccion o Papeles de economia espariola.

' No faltan autores que critican esta ausencia de estudios sobre la organizacién interna de las empresas y su relacién directa con el
contexto econdémico en el que estdn inmersas; no obstante su andlisis en este sentido no entra en el funcionamiento empirico y concreto
de la empresa queddndose en la exposicion tedrica. La aportacion que se hace al conocimiento de los fenémenos econdémicos es por ello
incompleta. Ver por ejemplo Santos Redondo, Manuel: El empresario y la empresa en el capitalismo. El estudio de la jerarquia y la
organizacion a lo largo de la historia del pensamiento economico, Editorial de la Universidad Complutense de Madrid, Tesis doctoral,
Madrid 1992. Bueno, E. y Morcillo, P.: La direccion eficiente, ed. Piramide, Madrid 1993. Salas Fumas, Vicente: "La empresa en el
andlisis econdmico", en Papeles de Economia Espariola, n° 57, 1993, p. 126-169.
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genera un beneficio econdmico, sino una institucién donde se estructuran relaciones
sociales; en cambio ignoramos gran parte de su engranaje y cudles son las caracteristicas
concretas de esas estructuras. Sabemos igualmente que dentro de los centros de trabajo
existen los conflictos entre capital y trabajo; que las relaciones laborales no s6lo son
relaciones econdmicas sino también relaciones sociales y por ende se generan relaciones
de poder, en cambio apenas sabemos como se desarrollan y se ejercen de hecho'?.

Si aceptamos que la eficiencia de una organizacién depende de la buena o mala
gestion de quien toma las decisiones', entonces dentro del analisis de la organizacion del
trabajo el elemento que adquiere posiblemente la mayor relevancia para entender tanto la
estructura organizativa y jerdrquica de la empresa, como la generacion de eficiencia
econdmica es la gestion y ejercicio del poder. Hago esta afirmacion basindome en una de
las constantes que aparecen en la legislacion laboral: la determinacion de los agentes
responsables en la toma de decisiones y de su capacidad para sancionar. Por citar s6lo un
ejemplo reciente, el articulo 1°.1 del Estatuto de los Tralbaljaldores14 otorga al empresario la
capacidad de organizacién y direccion de la empresa y el 58°.1 le otorga la capacidad de
sancionar en virtud de los incumplimientos laborales. Uno de los autores mds prestigiosos

en Derecho del Trabajo justifica asi este poder:

"El poder de direccién serfa un mero poder moral, si no estuviera acompafiado del de
sancionar los incumplimientos a las 6érdenes generales o especiales; a esto es a lo que se denomina
poder disciplinario. Este poder es del empresario, como correlato de su poder de direccién; igual
que éste, es una necesidad técnica u organizativa de la empresa, por lo que aunque se limite o

comparta forzosamente ha de existir. Es mds, puede pensarse en una estructura empresarial -fuera

12_ Solamente hay un estudio de caso en que se analiza un proceso productivo desde dentro con observacién participante, al cual me
referiré a menudo a lo largo de mi estudio: Burawoy, M.: El consentimiento en la produccion. Los cambios del proceso productivo en el
capitalismo monopolista, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1989. Para la relacion entre formas de comportamiento
y proceso de trabajo se puede consultar el estudio realizado en siete fabricas de Edwards, P.D. & Scullion, Hugh: La organizacion del
conflicto laboral. Control y resistencia en la fdbrica, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1987. La bibliografia sobre
la organizacién del trabajo taylorista es muy amplia. Para una descripcion general de lo que significa la aplicacion de sus métodos ver El
cdrabo. Revista de ciencias sociales, n° 13-14, Madrid, 1976; Durand, Claude: El trabajo encadenado, ed. Blume, Madrid, 1979; el ya
citado de Coriat, El taller y el cronometro. Referente a las condiciones de trabajo, para una descripcion y andlisis de los métodos de
estudios ver, por ejemplo el ensayo de Juan José Castillo y Carlos Prieto, Condiciones de trabajo. Un enfoque renovador de la
sociologia del trabajo, Centro de Investigaciones Sociolégocas, 2* edicién, Madrid, 1990. Para un estudio histérico del trabajo veasé
Pahl, R.E. (comp.): On work. Historical Comparative & Approaches, Basil Blackwell, Oxford, 1989.

13_ Pfeffer, Jeffrey: El poder en las organizaciones. Politica e influencia en una empresa, ed. M,Graw-Hill/Interamiericana de Espafia
S.A. Madrid 1993. Bueno, E. y Morcillo, P. op. cit. p. 27-63.

14_ Ley 8/1980, de 10 de marzo (B.O.E. n° 64, de 14 de marzo de 1980).



18 LAS DOS RACIONALIDADES

del contrato de trabajo tal y como éste es hoy concebido- en que se prive al empresario de ambos

poderes; pero éstos tendrdn que existir siempre encarnados en alguien, salvo mutacién en la

5
naturaleza humana'®".

A esta misma conclusién llegd Ronald Coase en su conocido articulo de 1937:

"es el elemento de direccion y control el que determina la esencia del concepto legal de "empleador

y empleado”. Y este elemento es también esencial en el concepto econdémico de empresa

desarrollado en las paginas anteriores'®".

Se presenta por tanto el ejercicio del poder en la empresa y en el proceso
productivo no como algo accidental sino como algo necesario en su estructura interna. Sin
embargo en la bibliografia existente son muy pocos los trabajos que abordan el asunto
directamente. Se ha tratado desde el campo del derecho, pero el gran limite de esos
estudios es que sélo analizan el poder basdndose en los textos legales, sin entrar en un
andlisis empirico sobre como se aplica de hecho esa normativa'’. Desde el campo de la
historia y la sociologia también hay ejemplos de andlisis de las relaciones de poder en el

.1 . . .. .
trabajo 5 aportando datos muy ricos y ampliando el conocimiento acerca de las relaciones

15 Alonso Olea, Manuel y Casas Baamonde, Maria Emilia: Derecho del trabajo. ed. Universidad Complutense de Madrid, Madrid,
1991, p 378.

16_ Coase, Ronald: "La naturaleza de la empresa", en Lecturas de economia politica, edicién de Francisco Cabrillo, Minerva Editorial,
Madrid 1991. También desde la nocién de control del proceso de trabajo analizan Edwards y Scullion las fébricas estudiadas, Edwards,
P.K. & Scullion H. op. cit.

17_ Por citar algunos estudios consultados sobre este tema desde el campo del derecho estén los de A. Montoya Melgar: El poder de
direccion del empresario, Madrid, 1965; B.M. Cremades, La sancion disciplinaria en la empresa, Madrid, 1969; Albiol Montesinos,
Ignacio: El despido diciplinario y otras sanciones en la empresa, ed. Deusto, Bilbao 1990; Aparicio, Joaquin y Baylos, Antonio, comp.:
Autoridad y democracia en la empresa, ed. Trotta y Fundacién 1° de Mayo, Madrid 1992; Ferndndez Lépez, M* Fernanda, El poder
disciplinario en la empresa, ed. Civitas S.A. Madrid, 1991; Durdn Lépez, Federico: "Las garantias del cumplimiento de la prestacion
laboral: el poder disciplinario y la responsabilidad contractual del trabajador”, en Revista de Politica Social, n° 123, julio-septiembre
1979, p. 5-62.

18_ Cito algunos ejemplos sobre este asunto. Braverman, Harry: Trabajo y capital monopolista. La degradacién del trabajo en el
siglo XX, ed. Nuestro Tiempo, México 1978. Hyman, Richard: Relaciones industriales. Una introduccion marxista, ed. Blume, Madrid
1981. Castillo Mendoza, Carlos Alberto: "Control y organizacién capitalista del trabajo. El estado de la cuestién”, en Sociologia del
trabajo, n° 9, 1990. Gaudemar, Jean-Paul de: El orden y la produccion. Nacimiento y formas de la disciplina de fdabrica. Ed. Trotta,
Madrid, 1991. Sierra Alvarez, J.: El obrero soiiado. Ensayo sobre las disciplinas industriales paternalistas (Asturias, 1860-1917). Ed.
Siglo XIX, Madrid, 1990. Y en preparacion, Babiano Mora, J.: Capitanes y padres. La gestion de la mano de obra en Espaiia (1938-
1958). Thomson, E.P.: La formacion de la clase obrera en Inglaterra, ed. Critica, Barcelona 1989. Pollard, Sidney: La génesis de la
direccion de empresa moderna, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid 1987. Chandler, Jr., y Alfred, D.: La mano
visible. La revolucion en la direccion de la empresa americana, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid 1988. Marglin,
Stephen A.: "Origenes y funciones de la parcelacién de tareas. ;Para qué sirven los patronos?" En Gorz, André (comp.): Critica de la
division del trabajo, ed. Laia, Barcelona 1977.
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sociales que se generan y se desarrollan en y a partir de los centros de trabajo. No obstante
la dificultad para realizar estas investigaciones estd en encontrar la documentacion precisa,
ya que en muchas ocasiones se ha perdido. Paraddjicamente al hablar con los trabajadores
sobre sus condiciones laborales, la cuestion de las relaciones de poder, el trato recibido por
parte de los jefes a los subordinados, o la eficacia en la transmision de la informacidn, no
s6lo es lo que subyace a todo lo demds sino que estd en un primer plano, coincidiendo
también en que el ejercicio del poder es algo necesario, consustancial a las relaciones
laborales.

Por otra parte, siguiendo la 16gica de la racionalidad econémica, en el anélisis de
los procesos productivos nos encontramos con una contradiccién dificil de resolver. Por
un lado una de las condiciones necesarias para determinar el célculo de los costes es la

organizacion del trabajo libre:

"Pues sin la organizacién capitalista del trabajo, todo esto, incluida la tendencia a la
comercializacién no tendria mayor alcance (supuesto que hubiera sido posible), sobre todo para la
estructura social y todos los problemas especificos de la modernidad occidental relacionados con
ella. Un célculo exacto -fundamento de todo lo demads- sélo es posible sobre la base del trabajo

libre'®".

Ademds, el objeto especifico del Derecho del Trabajo es el trabajo por cuenta

ajena, esto es,

"una realidad social en la cual los frutos del trabajo son atribuidos inicial y directamente a persona

distinta de quien ha ejecutado el trabajo™."

Y se define el trabajo libre "cuando la atribucion originaria de los frutos puede
derivar de un acto voluntario del trabajador’'" que se regula a través del contrato de

trabajo. Esto significa que la esencia del contrato de trabajo es la regulacion del

19_ Weber, Max: Ensayos sobre sociologia de la religion, op. cit. p 18.
2_ Alonso Olea, M. y Casas Bahamonde, M.E.: op. cit. p. 35.

2L Ibid. p. 37.
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intercambio de salario por trabajo realizado voluntariamente por ambas partes
contratantes. Obviamente nadie es obligado a la fuerza a firmar un contrato. Pero el
problema central de este asunto es que la racionalidad econdmica capitalista considera al
trabajo como una mercancia mds, sujeta a la regulacién de la oferta y la demanda. Sin
embargo, trabajo y trabajador son inseparables, por lo que el trabajo no puede ser mas que
una pseudomercanciazz, fendmeno que no ocurre entre capital y empresario exceptuando
el caso de las pequefias empresas. Un empresario contrata a los trabajadores que necesita
segun sea el proceso productivo de su empresa y los salarios que debe pagar entran en el
capitulo de gastos fijos en su balance contable de gestion; un coste de produccién més. Por
otro lado, si la empresa por diversas circunstancias (mala situacién econdmica,
reivindicaciones excesivas y radicales de los trabajadores, etc...) tiene pérdidas o hay una
situacién més favorable en otro lugar, el empresario puede cerrar o trasladar la empresa.
En cambio si el trabajador no es capaz de encontrar un patrén que le emplee, o no gana el
salario suficiente como para mantenerse €l y su familia, la alternativa que le queda es el
hambre o la emigracién®. Desde un punto de vista estrictamente juridico carecen de
relevancia las presiones econdmicas o sociales que tengan los contratantes. A esto hay que
afiadir que durante el tiempo que dura la prestacion del servicio el trabajador estd obligado
a obedecer bajo la dependencia organizativa del empresario, cumpliendo con diligencia y
buena fe las obligaciones concretas de su puesto de trabajo’!, de donde se sigue la
dependencia tanto econémica como organizativa del trabajador. Todo lo cual cuestiona
seriamente la concepcion del trabajo, no ya como una mercancia, sino como algo libre.
Obviamente esta tesis no es nueva. Hyman defendié que las relaciones industriales
no sélo hay que analizarlas como un estudio de las instituciones que reglamentan el
trabajo, sino, sobre todo, como los procesos de control sobre las relaciones de trabajozs, y

Burawoy llega también a las mismas conclusiones:

2 Polanyi, Karl: La gran transformacion. Critica del liberalismo economico. Ed. La piqueta. Madrid, 1989, p. 121-134. "Del
mercado de trabajo a las condiciones de trabajo. Perspectivas y analisis", en Prieto, Carlos (coord.): Los trabajadores y sus condiciones
de trabajo. Ediciones HOAC. Madrid, 1994, p. 11-49.

2. Hyman, Richard: Relaciones industriales. Una introduccién marxista. Ed. H. Blume, Madrid 1981, p. 34.
2 Art. 1.1; 5.¢; 5.c; y 20.1 del Estatuto de los Trabajadores.

5. Hyman, Richard: op. cit: p. 35-36.
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"En mi andlisis de los aspectos politicos del taller se atribuye una importancia decisiva a

las reglas, si bien sus consecuencias deben interpretarse desde el punto de vista de la dominacién y

.26
no del de la eficacia™."

Resumiendo lo hasta ahora dicho tenemos la racionalidad econémica como la
hegemonica en la sociedad capitalista; la empresa como institucion principal de aplicacion
de dicha racionalidad, generadora de beneficio y riqueza para el pais y como lugar, no sélo
de trabajo sino de relaciones sociales; el estudio del trabajo como uno de los elementos
fundamentales para determinar la aplicacion de la racionalidad econdmica y el origen de
su eficiencia; y por ultimo, el estudio de las relaciones de poder dentro de los procesos
productivos para determinar, tanto el origen de la eficiencia econémica como el estudio de
las relaciones sociales en su conjunto.

Como he sefialado, la empresa no es s6lo un entramado técnico donde se
administra un capital con el que se obtienen los medios para fabricar mercancias
destinadas a su venta en el mercado; es también una organizacion social que se estructura
en torno a la organizacién del trabajo. Por ello, aunque el objetivo tltimo de la empresa
sea la obtencion del beneficio econdmico la direccién empresarial incluye a la vez la
gestion de los recursos financieros, técnicos y humanos. Los tres elementos estdn
interrelacionados entre si y no son independientes del contexto econémico, social, politico
y cultural en el que estd imbricada la empresa. El presente estudio se centra en el aspecto
social de la empresa, es decir, el trabajo como factor econdmico y la estructura de su
sociedad interna. La organizacién de la empresa estudiada responde al modelo cldsico
taylorista-fordista dentro de la especificidad concreta del contexto econdmico espaifiol. Sus
caracteristicas principales son: organizacién del trabajo basada en la separacion de la
concepcidn y la ejecucion; el estudio de tiempos y movimientos, que permite dividir el
trabajo a sus elementos mas sencillos y realizar las maximas tareas en el minimo tiempo
posible; divisién de las categorias profesionales con definiciones rigidas de las funciones;

creacion de mercados internos de trabajo; productos fabricados en serie y destinados a un

2. Burawoy, M.: El consentimiento en la produccion. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1989, p 24.
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consumo de masas; mercados estables o en expansion; mano de obra nueva y
descualificada, reclutada de la emigracidn; estrategias patronales de gestion de la mano de
obra basadas en la bisqueda de consentimiento y lealtad (paternalismo); salario alto por
encima del coste de vida, pero a cambio de correlativos aumentos de la productividad, con
el objeto de estabilizar la mano de obra y disolver la "holganza obrera"; estructuras
empresariales integradas con casi ausencia de subcontratacion, es decir, dentro de ellas se
realizaban todos los procesos de fabricacion del producto, desde su inicio hasta
practicamente su salida al mercado; y pacto social explicito de tipo keynesiano.

En el caso espaiol, durante el franquismo, no se estructurd un sistema publico de
bienestar equiparable a los paises del entorno europeo, el sistema fiscal tenia escasa
capacidad recaudatoria y era antirredistributivo, y el entramado juridico-institucional sirvié
como instrumento para controlar la mano de obra dentro y fuera de los centros de trabajo y
coadyuvé a la introduccién de organizacién cientifica del trabajo”.

Segtn Piore y Sabel®® este modelo de organizacion empresarial estd agotado y es la
causa de las recesiones econdmicas, por lo que es necesario un cambio sustancial en las
estrategias organizativas de las empresas. El modelo que vendria a sustituir al taylorismo y
al fordismo seria la especializacion flexible, estrategia consistente en la adaptacion a los
incesantes cambios en lugar del intento de controlarlos. Esto implica una maquinaria
polivalente, trabajadores cualificados y la creaciéon de una comunidad industrial que
favorezca la innovacion con el resurgimiento de formas artesanales de produccién. El
modelo organizativo proviene de Japdn, que con sus estrategias de "justo a tiempo",
"calidad total" o la produccion de pequefias series de productos pero diferenciados, las
empresas han invadido los mercados con productos mucho mas competitivos que los
occidentales™.

Algunas de las caracteristicas de organizacion fordista han cambiado o han dejado

de aplicarse, como por ejemplo las estrategias paternalistas o la estructura empresarial

?7_ Babiano Mora, José: "Las peculiaridades del fordismo espaiiol”. En Cuadernos de relaciones laborales, n° 3, 1993, pp. 77-94.
8_ Piore, M. y Sabel, Ch.: La segunda ruptura industrial. Ed. Alianza Universidad. Madrid, 1990.

2. Ver por ejemplo Coriat, Benjamin: Pensar al revés. Trabajo y organizacion en la empresa japonesa. Ed. Siglo XXI. Madrid,
1993.
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integrada; no obstante el modelo sigue perviviendo y se puede seguir hablando de
fordismo aunque es necesaria una redefinicién del concepto™.

Para averiguar si el modelo fordista estd en declive o sélo se estd transformado
necesitaremos investigar si, de hecho, se siguen estrategias distintas y qué consecuencias
tienen esas estrategias para la rentabilidad y para la organizacién del trabajo.

Por otro lado, a pesar de su negacion, el discurso capitalista no estd ausente de
ideologia’' y tiene unos determinados valores, politicos y morales, a través de los cuales se
estructuran las relaciones sociales. Estos valores también forman parte de las estrategias

empresariales:

"El fordismo es algo mas que una determinada forma de organizar el trabajo, es también un

modelo global de estructurar las relaciones entre capital y trabajo’-."

El fordismo pretende una determinada sociedad. Dentro del proceso productivo los
modelos de inspiracion para la organizacién interna de la empresa son el militar y el
familiar. Estos modelos han evolucionado con el paso del tiempo en consonancia con los
cambios de la sociedad y en la actualidad ya no se puede hablar de una organizacion
basada en los valores de la familia tradicional catdlica con la pretension de que la empresa
sea una "prolongacién de la familia". Las relaciones se han individualizado y la empresa
ya no tiene como horizonte la reproduccion del trabajador, sino simplemente un
intercambio de trabajo por salario ajustado a derecho. La inspiracion militar permanece,
pero entendida ahora no como obediencia jerdrquica a los superiores sino como estructura
jerarquica segun las funciones de cada uno con criterios de eficacia econémica, no como
criterios de obediencia y orden. No obstante hay que sefialar que aunque estos modelos de

inspiracion estdn en franca decadencia todavia se pueden encontrar flecos de aquellos

30_ Veasé Castillo, Juan José: "¢De qué postfordismo me hablas? Mds sobre la reorganizacion productiva y organizacion del trabajo”.
En Sociologia del trabajo, n° 21, primavera 1994, pp. 49-78.

31_ Es la idea cldsica surgida en los afios 50 por Daniel Bell y Seymour Martin Lipset y retomada por Fukuyama sobre el fin de las
ideologias. Para una exposicion de estas teorfas y del desarrollo de la ideologia liberal a lo largo del siglo XX ver Oliet Pald, Alberto:
"Neoconservadurismo", en Vallespin, Fernando (comp.): Historia de la teoria politica. Vol. 5. Alianza Editorial. Madrid 1993, p. 397-
489.

32_Babiano Mora, José: Capitanes 'y Padres. 1997, en preparacion. Esta idea también la desarrolla Gramci en su texto "Americanismo
y fordismo", en El concepto de cultura: textos fundamentales. Ed. Anagrama, Madrid, 1975. p. 185-211.
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comportamientos que tuvieron su cénit durante los afos sesenta y setenta, especialmente
del modelo militar. Se trata entonces de analizar como ha sido esa evolucién y su
tendencia.

Aunque la realizacion del trabajo no ha sido la misma desde que se inauguré la
planta estudiada en 1964 hasta el momento presente (no se trabaja de la misma manera en
1964 que en 1996), en esencia la organizacion del trabajo es la aplicacién de los métodos
tayloristas; y la politica de gestién de la mano de obra en esencia son la aplicacién de los
métodos fordistas, basados en el intento de integrar al trabajador en las estrategias de la
empresa y unificar intereses entre trabajadores y empresarios.

Si seguimos la exposicién que Braverman hace del taylorismo™, lo observado en
esta fabrica responde casi a la perfeccion a los 3 principios fundamentales en los que se
basan los métodos de Taylor: 1° disociacion del proceso de trabajo de la pericia de los
obreros (es decir, el trabajo no debe depender de las capacidades de los obreros sino
enteramente de las pricticas de la gerencia); 2° separacion de la concepcion y la ejecucion
del trabajo; y 3° uso del monopolio del conocimiento para controlar cada paso del
proceso de trabajo y su modo de ejecucion. Por lo tanto lo observado en la fabrica
confirma la tesis de Braverman sobre la descualificacion del trabajo que consiste en:
reducir cada tarea a sus componentes mds simples; recortar la discrecionalidad y la
autonomia de los trabajadores; convertir las actividades en actos rutinarios; y crecimiento
de un elenco de trabajadores al servicio de los patronos (ingenieros, cientificos, jefes de
personal, psicologos industriales) dedicados a enterarse en qué consiste el trabajo de los
operarios, cudles son las mejores maneras de apropiarse de sus conocimientos y reducir las
posibilidades de que éstos puedan conservarlos. Todo ello implica que la estructura y las
estrategias de beneficio econdmico de las grandes empresas estdn ligadas integramente a
las estrategias de control y explotacién aplicadas en el centro de trabajo>, a pesar de que,
de hecho, la busqueda de eficiencia econémica no se lleva a cabo solamente a través de

estrategias de coercion directa o indirecta, sino que también incluye estrategias de

3. Braverman, H. op, cit. p. 106-150.

34 Smith, Vicki: "El legado de Braverman. La tradicién del proceso de trabajo veinte afios mds tarde", en Sociologia del Trabajo, n°
26, pag. 3-28.
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motivacién y la politica de gestion de los gerentes se puede ver influida e incluso
modificada por las circunstancias del contexto o por la ideologia.

No obstante, la observacion participante realizada junto con el estudio de la
documentacidn y las estrategias llevadas a cabo tanto por la direccion de la empresa como
por los trabajadores, me obliga a separarme parcialmente de la tesis de la descualificacion
0, al menos, corregirla y compararla con otras teorias, mds en concreto con la teoria de la
autonomia en el trabajo de Gilbert de Terssac™. Los trabajadores pueden estar dominados
por un determinismo tecnoldgico que inexorablemente condiciona su comportamiento,
pero no hay que olvidar que ante determinadas estrategias patronales también pueden
responder -de hecho reaccionan- y a la vez esta reaccion de los trabajadores hace que los
patronos modifiquen sus estrategias, y la politica interna de la empresa sea un continuo
fluir de adaptacion de accion y reaccion.

Concretando un poco mads, tras lo observado en el tiempo que yo estuve
trabajando, se confirma y a la vez se invalida la tesis de Braverman: por una parte se
confirma primero por la separacién evidente entre concepcion y ejecucion y, sobre todo,
porque el fendmeno mds importante, lo que estaba siempre presente a lo largo de la
jornada laboral era la lucha constante por el control del proceso productivo a través de su
conocimiento exhaustivo, por lo que para evitar que el trabajador controle su fuerza de
trabajo, la gerencia utiliza determinadas estrategias (fundamentalmente los estudios de
métodos y de tiempos) para sustraer el conocimiento de los trabajadores y, por medio de
ello, devolver ese conocimiento en forma de normas y organizar la produccién para que
los operarios sélo tengan que realizar unas determinadas tareas y no otras. Pero por otra
parte se invalida la teoria, porque lo que aporta el operario en saber practico es
determinante para la mejora de la calidad y cantidad de la produccién, lo cual repercute en
la reduccién de costes y favorece la eficiencia econémica. Esto quiere decir que se ha de
favorecer una cierta autonomia a los trabajadores y por ello no estdn del todo "atados" a la
estructura de la organizacion cientifica del trabajo. En palabras de Vicki Smith, la
descualificacién puede servir, pero no siempre sirve a los intereses de los empresarios. Lo

observado en la fébrica es que el control del proceso productivo no estd del todo en manos

35_ Terssac, Gilbert de: Autonomia en el trabajo. Ed. Ministerio de trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1995.
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de la gerencia, lo cual invalida parcialmente la tesis de Braverman. Se puede afirmar sin
ambages que en esta empresa sin el conocimiento de los trabajadores, sin su aportacion
continua, se hubiera arruinado desde hacia mucho tiempo.

Es cierto que la direccion impone unas determinadas reglas de trabajo a los
operarios que éstos deben realizar; pero también es cierto que la eficacia de una
organizacion no puede ser alcanzada sélo desde la prescripcion de unas reglas formales. Es
mds, es practicamente imposible formalizar todas las operaciones que se han de realizar,
por ello la gerencia necesita que los operarios reelaboren las reglas formales impuestas
para garantizar la continuidad de la produccién. Esto implica, en palabras de Gilbert de

Terssac, que las reglas formales

"no constituirdn més un dispositivo de imposiciones fijado de una vez por todas, o un conjunto de
instrucciones que deban ser aplicadas en cualquier situacién por parte de los ejecutantes, sino mas

bien un conjunto de obligaciones rediscutidas sin cesar por los ejecutantes, o lo que es lo mismo, un
360

objeto de negociacion™".

Una de las criticas a la tesis de Braverman es que minimizé la influencia de las
luchas obreras. Estas luchas condicionan y hacen modificar las estrategias de gestion de la
organizacion del trabajo por parte de las empresas. Por otro lado, el modo de produccion
capitalista no consiste solo en el conflicto entre capital y trabajo, sino también en la
produccién de mercancias destinadas a su venta en el mercado y a la competencia entre
capitales37. Sin embargo, la organizacion taylorista del trabajo es perfectamente coherente
con la racionalidad econémica y la reduccién de costes expuesta en el primer parrafo de
esta introduccién. Por lo tanto, lo que sigue perdurando de la tesis de Braverman es el
interés constante por parte de la direcciéon de apropiarse del conocimiento de los
trabajadores y la utilizacién de diversas estrategias para conseguir de éstos su

consentimiento y su lealtad; es decir, entra dentro de la légica de la racionalidad

36_ Terssac, Gilbert: Autonomia en el trabajo, Pag. 40.

37_ Para una critica a las tesis de Bravermar veasé Kelly, John: "Précticas empresariales de reestructuracién del trabajo: proceso de
trabajo, mercado de trabajo y salidas comerciales”, en Castillo, Juan José (comp.): Las nuevas formas de organizacion del trabajo.
Viejos retos de nuestro tiempo, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1991.
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econdmica la aplicacion de estrategias disciplinarias para alcanzar la eficiencia deseada y
la mejor estrategia es poseer el conocimiento del proceso productivo.

Siguiendo a Gaudemar™, en el centro de trabajo existen dos tipos de disciplina: a)
disciplina técnica, considerada como condicion necesaria para realizar la produccion; y b)
disciplina opresiva, considerada como pura relaciéon de subordinacién sin incidencia
directa sobre la productividad del trabajo. Todos los implicados -directivos, ingenieros,
sindicalistas, trabajadores, socidlogos...- consideran necesaria la primera para la
realizacién de los objetivos productivos y rechazable la segunda; en cambio lo observado
en la fabrica es que esta segunda disciplina ha sido la condicién de posibilidad de la
primera. La disciplina en el interior de la empresa ha tenido pricticamente la misma
evolucién que en la sociedad espafiola en los tultimos afios. De un despotismo o un
autoritarismo arbitrario se ha pasado a un control técnico, burocritico y administrativo,
siendo ésta la tendencia mds acentuada en los dltimos anos. El obrero ha interiorizado las
obligaciones productivas y ya no obedece a su jefe por temor a la sancidén sino que
obedece al proceso técnico (cientifico) que las condiciones tecnoldgicas le impone.

No obstante, a pesar de esta determinacién de la tecnologia el conflicto por
excelencia sigue siendo el control por el conocimiento del proceso productivo. En
concreto en esta empresa los que conciben el trabajo no tienen todas las claves para
realizar una organizacién del todo eficaz, necesitan del saber del operario; y los que
ejecutan el trabajo no tienen la posibilidad de organizarlo ni de decidir. Lo que estd en
juego, la clave del asunto, es como se produce esa negociacion de las reglas de trabajo.

Toda organizacion del trabajo estd planteada con vistas a alcanzar unos objetivos:
la fabricaciéon de un producto con unas caracteristicas especificas. Esto significa que los
medios estdn condicionados por los fines. Este hecho determina los comportamientos y
para lograr los objetivos se tienen que ajustar a unas normas de produccién, a una politica
interna, de tal manera, que los comportamientos colectivos tienen unas manifestaciones
comunes que se desarrollan independientemente de sus manifestaciones individuales y
aquellos son mds relevantes que éstas para alcanzar los objetivos de produccion. Esta

determinacion de los comportamientos esté reforzada por la utilizaciéon de medios técnicos

38_ Gaudemar, Jean-Paul de: El orden y la produccion. Pp. 42-43.
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en el proceso productivo. Sin embargo, cabe la posibilidad de que la idea de actuacién que
elaboraron los que concibieron la organizacién, no coincida con los comportamientos
reales llevados a cabo por los ejecutantes y para llegar a los resultados programados, haya
que desviarse de las normas implantadas por los organizadores. Es decir, que sea la
estructura misma de la organizacién del trabajo la que produzca la desviacién de los
comportamientos. Esto implica, por un lado, que los planificadores de la organizacién no
pueden prescribir todas las tareas a realizar y, por ende, todos los comportamientos. Y, por
otro, la existencia de una racionalidad distinta a la que concibe la organizacién del trabajo
que no tiene que ser necesariamente antagénica a la primera, ya que comparte con ella la
consecucion de los objetivos, pero puede diferir en los medios llevados a cabo para
conseguirlos.

Los motivos por los que hay desvio en los comportamientos planificados son tres:
a) distinta concepcién del tiempo entre organizadores y ejecutantes; b) problemas de salud;
c) el conocimiento. Los tres tienen el mismo nivel de importancia y s6lo segtin el contexto
de trabajo puede tener uno mayor relevancia sobre los otros, pero todos estdn imbricados
en la racionalidad de los trabajadores.

Sin menoscabo de que en la relacién laboral no sélo intervienen factores
econdmicos, esos tres motivos tienen una incidencia directa en los aspectos econdmicos y
organizativos. El tiempo es el elemento central sobre el que se regula la relacién laboral, la
compra-venta de fuerza de trabajo y la negociacion del rendimiento, por lo tanto adquiere
distinto valor segln sea quién la compre o venda®. Por otro lado, la organizacién del
proceso productivo tiene unas consecuencias en la salud de los trabajadores, por lo que en
caso de que se vea afectada éstos reaccionardn con diversas pricticas para protegerse
(huelga, absentismo, frenado en el ritmo de trabajo, etcétera), con la posibilidad de
reduccién del rendimiento en el trabajo; ello implica que para mantener niveles aceptables
del rendimiento, la direccion de la empresa se vera obligada a modificar las condiciones de

trabajo, con el consiguiente gasto econémico’’. Y, por dltimo, a mayor conocimiento del

39_ Sobre el tiempo de trabajo como valor y la magnitud variable de la jornada de trabajo ver Marx, Karl: EI Capital, libro 1, ed. Siglo
XXI, Madrid 1978, pp. 277-365; y también E.P. Thompson: "Tiempo, disciplina y capitalismo”, en Tradicion, revuelta y consciencia de
clase, ed. Critica, Barcelona 1989, pp. 239-293.

40_ Castillo, Juan José y Prieto, Carlos: Condiciones de trabajo. Un enfoque renovador de la sociologia del trabajo, ed. Centro de
Investigaciones Socioldgicas. Madrid, 1990, pp 74-95.
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proceso productivo més posibilidades hay de mejora del producto, lo cual repercute en la
organizacion del trabajo, en la competitividad y en los resultados econdmicos
posteriores*.

Debido al caricter colectivo de los comportamientos, esos tres aspectos se pueden
estructurar o canalizar de manera colectiva para elaborar un planteamiento con el que
intentar influir en las decisiones de la direccion. Esta elaboracién corre a cargo de las
organizaciones obreras, los sindicatos*’. El tiempo de trabajo se puede valorar al alza y
aumentar el salario; la salud se puede considerar tan importante como el salario y mejorar
las condiciones de trabajo; y el conocimiento, al ser constantemente ampliado y
desarrollado, puede adquirir un valor dentro del proceso productivo con el que ajustar de
manera mas fiel el conocimiento necesario aplicado en el puesto de trabajo a la categoria
profesional. No obstante, también cabe la posibilidad de que la interpretacion de como sea
la elaboracién de dichos planteamientos, sea distinta o incluso contraria a la postura
sindical, interviniendo en este antagonismo no sélo una interpretacion distinta sino
también elementos ideoldgicos y posiciones de poder, de los cuales también participa la
propuesta sindical. Estas posturas contrarias pueden ser tanto individuales como
colectivas.

Nos encontramos por tanto en el centro de trabajo con la existencia de dos
racionalidades que interpretan de manera distinta el tiempo de trabajo, la salud y el
conocimiento: los organizadores del trabajo por una parte y los ejecutantes por otra. Pero,
a la vez, dentro del colectivo de los ejecutantes también se puede dar el caso de
interpretaciones distintas de esos tres elementos, produciendo con ello un conflicto
horizontal que se aflade al conflicto anterior entre pensadores y ejecutantes. Por
consiguiente, a pesar de que las condiciones de trabajo y el antagonismo estructurado™®
entre capital y trabajo sean las mismas para todo el colectivo de los trabajadores, la

racionalidad obrera no es homogénea:

#1_ Espina, Alvaro: Recursos humanos y politica industrial, ed. Fundesco, Madrid, 1992, pp. 153-172.

2. La definicién de sindicato estd tomada de Hyman, R. op. cit, p. 26: "un sindicato es en muchos aspectos una forma de
organizacién muy peculiar. Su tarea mds importante no supone la produccién de bienes o servicios identificables, sino mds bien intentar
influir en decisiones de otros: empresarios y legisladores, por ejemplo”.

3. Término tomado de P.K. Edwards: El conflicto en el trabajo. Un andlisis materialista de las relaciones laborales en la empresa,
ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1990.
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"las personas se identifican normalmente en primer lugar y principalmente como miembros de un
grupo profesional especifico, empleados de una empresa determinada o trabajadores en cierta
industria -mds que en términos de clase-. De ello se sigue que su interés predominante tiende a estar
enmarcado en la limitada drea de intereses y fidelidades que les resultan mds préximos; y por ello en
muchas situaciones pueden ser mds conscientes de los intereses que les separan de otros grupos de
trabajadores que de los que les unen. Debe afiadirse ademas que estas inhibiciones de la conciencia

de clase en las relaciones industriales cotidianas no surgen de una manera meramente espontinea,

sino que son fomentadas por toda una gran serie de poderosas presiones ideolégicas**".

La hipétesis de Gilbert de Terssac es que

"para hacer funcionar el taller, existen varios tipos de reglas que cohabitan y se complementan (las
reglas escritas y las no escritas); son elaboradas en comun a partir de modalidades variables que le

confieren un estatuto particular. En definitiva, la posibilidad de regulacién, de creacién de reglas,

. . . , . . 45
constituye el principal interés de los nuevos modelos organizativos™".

Terssac define la autonomia en el trabajo como tener la posibilidad de decidir qué
opcion tomar segun la dificultad de la realizacion de la tarea para garantizar la produccion,
por ello la organizacién del trabajo determinista (el taylorismo) no sirve para generar la
eficiencia productiva. Como consecuencia los nuevos modelos de organizacién del trabajo
consideran necesaria la autonomia de los trabajadores y la aportacién de su conocimiento
para la mejora de los procesos .

Mi hipétesis es que las reglas en el taller efectivamente constituyen un objeto de
negociacion. No obstante, a diferencia de Terssac y siguiendo a Braverman, no son
elaboradas en comun sino a través de una lucha constante, un juego de poder por detentar
el monopolio del conocimiento. La teoria de la regulacién conjunta que defiende Terssac
parte de una armonia subyacente y da por hecho justo aquello que tiene que explicar:

como se produce la elaboracion de las reglas. La autonomia en el trabajo, aunque

. Hyman, R. op. cit. p.55.
45_ Gilbert de Terssac: Autonomia en el trabajo, Pag. 41.

46_ ver Galgano, Alberto: Calidad total. Ediciones Diaz Santos, S.A. Madrid, 1993.
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efectivamente sea necesaria para garantizar la produccién, no es algo dado por parte de los
gerentes a los ejecutantes, como sugiere Terssac, sino que es un factor que estd opuesto a
los intereses de la direccion, pero que la direccion utiliza e incluye en su politica interna
del taller para gestionar la fuerza de trabajo y conseguir la eficacia econdmica generando, a
través del juego de ambos tipos de reglas, el consentimiento de los trabajadores*’. Tener
autonomia en el trabajo es poseer conocimiento del proceso productivo por encima de los
demads -superiores jerarquicos e iguales- para tener la posibilidad de controlar el ritmo y el
tiempo de trabajo a lo largo de toda la jornada; perder ese conocimiento es perder
autonomia. El conocimiento del proceso productivo se convierte en un valor de cambio
dentro de la estructura jerdrquica de la empresa y este valor de cambio tiene un valor
estratégico por encima de su valor de uso dentro de los objetivos de eficiencia econémica.

Resumiendo todo, la razén de ser de una empresa es alcanzar unos objetivos
econémicos determinados que producen riqueza y bienestar social. Para conseguirlo
emplea fundamentalmente tres medios que estan estrechamente unidos entre si:

a) administracion del capital y utilizaciéon de los conocimientos cientificos y
técnicos para conseguir cada vez un mejor producto;

b) una organizacién del trabajo que permita fabricar el producto al minimo coste;

¢) un estudio del mercado para saber las necesidades de los clientes y atender de la
mejor manera posible la demanda del producto.

El presente trabajo se centrard, por tanto, en el andlisis de la forma en que se
organiza el trabajo para alcanzar los objetivos econdmicos y el conflicto que surge debido
a la distinta concepcién del tiempo, la salud y el conocimiento que tienen las dos
racionalidades que confluyen en el proceso productivo: la econémica capitalista y otra, que
no necesariamente ha de ser contraria a la hegemonica, pero no es del todo idéntica. El
estudio se realiza desde el contexto que ofrece el paradigma productivo fordista y desde la
teoria de la descualificacion de Braverman contrapuesta a la teoria de la autonomia en el
trabajo de Gilbert de Terssac. La organizacién en el centro de trabajo estudiado se basa en

el intento de detentar el monopolio del conocimiento del proceso productivo por parte de

47_ Ese mismo juego lo descubrié Burawoy en el estudio que realizé en una empresa en Estados Unidos y es lo que explica la politica
interna del taller. Burawoy, M.: op. cit.
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la gerencia, la utilizacién de una tecnologia que simplifique el trabajo del operario, una
politica social interna destinada a generar lealtad y consentimiento de la mano de obra y,
por ultimo, la utilizacién del discurso ideolégico elaborado a partir de la visiéon del mundo
y los valores que desarrolla la racionalidad econdmica con vistas a unificar intereses entre
trabajadores y empresarios.

En definitiva, dentro de la empresa son tres los modos por los que se rige la
politica de gestion de recursos humanos para alcanzar el objetivo econémico calculado: a)
un sistema organizativo en el trabajo basado en la medicién del tiempo que controle y
gestione las normas efectivas que se generan en el taller; b) un sistema interno juridico de
sanciones que regule de manera positiva los comportamientos; y ¢) una politica de
motivaciéon no directamente coercitiva que produzca consentimiento por parte de los
trabajadores.

Este serd el hilo conductor del presente estudio.



III- CONTEXTO HISTORICO

3.1- INTRODUCCION AL CONTEXTO ECONOMICO!

El periodo comprendido entre 1939 y 1959, como es bien sabido, se le conoce en
la reciente historia econémica de Espafia como la autarquia. Este periodo se caracteriz6
por una férrea intervencion del estado en la economia: aranceles aduaneros para proteger a
la industria nacional, rigidez en las relaciones labores con ausencia total de independencia
entre trabajadores y empresarios, politica de autoabastecimiento agrario, en especial del
trigo y una fuerte represion politica. Las consecuencias de esta politica intervencionista
fueron, entre otras, una disminucién en el nivel de vida y una caida en la renta que hasta
1954 no recuper? el nivel de 1935. Las causas de esta crisis no solo hay que buscarlas en
los desastres producidos por la Guerra Civil, ni por la Segunda Guerra Mundial, o por las
malas cosechas que hubo en los primeros aios de la postguerra, sino también en factores
internos. Por ejemplo, la obligacién de entregar la cosecha de trigo al Servicio Nacional
del Trigo para su posterior redistribucion produjo la ocultacién de la produccién por parte
de los agricultores. El trigo oculto se vendia después a precios mds altos en el mercado

negro, conocido como estraperlo, con lo cual la poblacién permanecia desabastecida.

L Sin restar importancia al contexto econémico en el que se desarrollan las relaciones laborales y las estrategias empresariales, el
objeto principal de la investigacién no es la historia econémica, por eso en el presente capitulo, atin a costa de simplificar en exceso, s6lo
hago un breve resumen de lo que otros historiadores de la economia ya han realizado: Tortella, Gabriel: El desarrollo de la Espaiia
contempordnea. Historia economica de los siglos XIX y XX. Ed. Alianza Universidad Textos. Madrid, 1994. Tufién de Lara, Manuel
(comp.) Historia de Espariia. Vol X. Espaiia bajo la dictadura franquista. Ed. Labor. Barcelona, 1980. VVAA: Capitalismo espariol: de
la autarquia a la estabilizacion (1939-1959). Ed. Edicusa. Madrid, 1973. Tamames, Ramén: La estructura economica de Espariia. Ed.
Alianza. Madrid, 1982. Albarracin, Jesus: La onda larga del capitalismo espanol. Ed. Colegio de economistas. Madrid, 1987.
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En el sector industrial, los niveles de industrializacion por habitante alcanzados en
1930 no se volvieron a lograr hasta 1952. La estructura industrial habia salido
practicamente intacta de la Guerra Civil, por lo que se hubiera podido favorecer las
exportaciones; en cambio se mantuvo un tipo de cambio sobrevaluado. Por otro lado, se
dificulté la importaciéon de materias primas y de equipamiento, con lo cual, por razones
ideologicas, se favorecié poco la produccién industrial, a pesar de que las primeras leyes
promulgadas tras la finalizacién de la contienda pretendian proteger a la industria nacional
estableciendo un limite mdximo de aportacion de capital extranjero del 25% del capital
social de la empresa, autorizdindose en situaciones excepcionales al 45%. Posteriormente,
en 1941, se crea el Instituto Nacional de Industria para promover o participar empresas
dignas de apoyo. El LN.I. se especializé en los sectores de la energia y la siderurgia,
prestando también atencién a la construccién de material de transporte, la mineria, los
transportes, la quimica y las metaltirgicas y mecdnicas. No obstante tuvo problemas de
falta de competitividad con respecto a la industria internacional por su nivel de costes mas
elevado. Aparte de esto, se financiaba de los presupuestos del Estado, por lo que
aumentaba sistemdticamente el déficit del sector publico al ser tabla de salvamento de
empresas incapaces de competir en el mercado. Esto signific6 una traba al desarrollo.

En 1959 se aprob6 el llamado Plan de Estabilizacién, que acababa con las
pretensiones autdrquicas, liberalizaba la economia y se abria al exterior. La participacion
industrial en el Producto Interior Bruto pasé del 26% en 1964 al 34% en 1974, con un
crecimiento global de la productividad industrial del 100% entre 1964 a 1973. De todos
los paises de la O.C.D.E. en ese periodo s6lo Japon supera en crecimiento a Espafia. Con
la apertura econdmica Espaia pudo unirse a un periodo de crecimiento que tenia lugar en
la economia mundial. No obstante, este crecimiento no estuvo acompaiado de cambios
profundos en la estructura econémica espaiiola, como por ejemplo la reforma fiscal, y se
crearon mas dispositivos intervencionistas. La economia espaiiola se hizo dependiente de
los ingresos generados por el turismo. Por otro lado, el auge de la industria atrajo masas de
poblacién del campo a las grandes ciudades (Madrid, Barcelona y Bilbao), o la emigracion
a Europa, lo cual produjo nuevos problemas sociales como la escasez de viviendas o la
falta de equipamientos en las ciudades.

Desde mediados de los setenta hasta mediados de los ochenta se produjo una
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recesion econdmica en los paises occidentales debido al alza de los precios energéticos y
que en Espafia se vio agravada por el cambio politico tras la muerte del general Franco. En
economia la Transicién politica estuvo marcada por tres incognitas: como se organizaria el
mercado laboral y el papel que desarrollarian las centrales sindicales, las patronales y el
Estado; cdmo funcionaria el sistema politico y el nuevo marco juridico que se estructur6 a
partir de la Constitucién de 1978; y por tltimo, cémo serian las relaciones exteriores de
Espafia, en concreto con la Comunidad Econémica Europea y con la O.T.A.N. Tras la
victoria del Partido Socialista con una amplia mayoria en octubre de 1982 las tres
incdgnitas se resolvieron con el asentamiento de la democracia y la plena integracion de
Espafia en las instituciones politicas y econdmicas europeas.

En el sector industrial la crisis puso de manifiesto una serie de defectos que
acarreaba el intervencionismo franquista, como por ejemplo una tecnologia poco
avanzada, una baja competitividad debido a la proteccién arancelaria o un alto grado de
monopolio. Se hacia necesario, por tanto, una reconversion industrial, consistente
fundamentalmente en el abandono de las actividades no rentables, transferencia de
recursos hacia actividades competitivas, fomento de inversiones para la creaciéon de
nuevas industrias y reduccion de las plantillas con indemnizaciones o jubilaciones
ancicipadas. Esta politica industrial la inici6 la U.C.D. y fue continuada por el Partido
Socialista, que a partir de 1985 y hasta 1990 la inversion y la produccién industrial registré

un fuerte crecimiento.

3.2- LAS MIGRACIONES INTERIORES

Las caracteristicas fundamentales de la poblacién espanola entre 1950 y 1970
fueron el incremento demografico y la movilidad. En veinte afios se pas6 de veintiocho a
treinta y cuatro millones de habitantes, incremento que estuvo acompaifiado de un traspaso
de la poblacion del campo a las grandes ciudades en busca de empleo, produciendo unos

fuertes desequilibrios regionales. A la provincia de Madrid llegaron entre 1940 y 1975 mds
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de un millén y medio de personas, de los cuales el 70% de los que emigraron en los afios
sesenta eran menores de treinta afios, lo cual rejuvenecié notablemente la pirdmide de
poblacién. En el cuadro 1 se puede observar la evolucion de la poblacidon durante la

segunda mitad del siglo en la provincia de Madrid.

CUADRO 1. Poblaciéon de hecho en Madrid y pueblos cercanos polarizadores del crecimiento
demogrifico (en miles)2.

Ambito 1950 1960 1970 1975
Madrid/Provincia 1.926,3 2.606,2 3.792,5 4.293,9
Madrid/Capital 1.618,4 2.259.,9 3.146 3.201,2
Alcala de Henares 194 25,1 59,7 101,4
San Fernando de Henares 1,4 4 9,9 12
Coslada 0,8 3,6 13,4 33,6
Torrejon de Ardoz 4 10,7 21,1 42,3
Getafe 12,2 21,8 69,4 116,5
Alcorcon 0,7 3,3 46 1124
Leganés 5,8 8,5 57,5 136,9
Mostoles 2 2,8 17,8 76,2
Pinto 34 53 9,7 14,2
Parla 1,2 1,7 10,2 30,7
Fuenlabrada 2 2,8 7,3 18,4
Alcobendas 1,8 4,7 25 50
San Sebastidn de los Reyes 1 2,7 154 27,5

Los niveles educativos de los emigrantes eran muy bajos. En el decenio de 1960 un
64% de los emigrantes solo tenian estudios primarios, por lo que debido a su baja
cualificacion los empleos a los que accedieron eran la construccién o la industria en los
varones y el servicio doméstico en las mujeres3. La busqueda de empleo en las fabricas a
principios de los sesenta no resultaba un problema. Sin embargo, las ciudades no estaban

preparadas para tal aluvién de personas, por lo que aparecié un fenémeno urbanistico

2. Datos tomados de Babiano Mora, José: Emigrantes, crondmetros y huelgas. Un estudio sobre el trabajo y los trabajadores durante
el franquismo (Madrid, 1951-1977). Ed. Siglo XXI-Fundacién 1° de Mayo. Madrid, 1995, pp. 15. Para un estudio estadistico de las
migraciones interiores en Espafla durante la década de los sesenta veasé: Barbancho, Alfonso G.: Las migraciones interiores espaiiolas
en 1961-70. Ed. Instituto de Estudios Econdmicos, Madrid, 1975.

3. Babiano Mora, J. op. cit. p. 18.
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caracteristico durante las décadas de los cincuenta a los setenta: el chabolismo. Durante la
década de los sesenta fue cuando mads se construyd en Madrid. El 37% de las viviendas
existentes en la ciudad en 1975 se habian construido en esos afios*. Sin embargo tal auge
inmobiliario no estuvo acompanado de los debidos equipamientos e infraestructuras.
Obviamente la ciudad de Alcald de Henares no fue ajena a estos cambios. Segun la
informacion oral recogida, los trabajadores llegaban a Alcald de Henares de sus pueblos de
origen, se hospedaban en casa de algin pariente o en alguna pensién y en unas horas
podian encontrar empleo. Incluso al cabo de unas semanas, una vez que ya conocian el
ambiente de la ciudad y los alrededores, podian elegir entre varias fabricas, segin la
informacion que recibieran de otros compaiieros de pensién o por investigacion propia. El
paso siguiente era encontrar una vivienda, ya que la perspectiva era quedarse y traer
consigo a su familia. Sin embargo, esto no estuvo ausente de problemas. Por ejemplo, se
construian los pisos pero no se asfaltaban las calles, por lo que el escaso nivel de
alcantarillado no podia absorber el agua cuando llovia, lo que significaba que muchas
zonas estuviesen inundadas de agua y barro durante todo el invierno. Habia escasez de
escuelas y de atencion sanitaria, en 1976 se contabilizaban 2.000 nifios sin escuela y se
contaba sélo con un médico de guardia para toda la ciudad’. Pero el problema fundamental
de la ciudad fue el abastecimiento del agua. El rio se utilizaba para vaciar los desechos
industriales, con el consiguiente problema de higiene. No habia depuradora y todos los
veranos la ciudad se quedaba sin agua o la que se distribuia a los hogares era insalubre, por
lo que la poblacién se tenia que abastecer para el consumo y lavar la ropa en las fuentes y
los abrevaderos que se utilizaron afios anteriores para el ganado. El problema no se
resolvié hasta principios de los afios ochenta, tras las primeras elecciones municipales
democrdticas de 1979, siendo a partir de esas fechas, junto con la estabilizacion
demografica, cuando la ciudad emprendié una politica de equipamiento urbanistico que

cubriera las necesidades de los habitantes.

*_ Castells, Manuel: Ciudad, democracia y socialismo. Ed. $.XXI. Madrid 1977, p. 40. Sobre el problema de la vivienda en los afios
sesenta y setenta ver Babiano Mora, J. op. cit. pp 20-26.

5. Castells, Manuel: La ciudad y las masas. Ed. Alianza Textos. Madrid, 1986, pp. 339-341.
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3.3- HISTORIA DE LA SEDA DE BARCELONA

El dia 23 de mayo de 1925 se constituy6 la empresa La Seda de Barcelona con un
capital social inicial de diez millones de pesetas. Participaba con un 67% el grupo
holandés N.V. Hollandsche Kunstzijde Industrie (H.K.1.), que afilos més tarde entraria a
formar parte del grupo Algemene Kunstzijde Unie (A.K.U.). La actividad de la empresa
era la fabricacion de seda artificial, las denominadas fibras sintéticas. La primera planta se
construy6 en El Prat de Llobregat y hasta 1928 no se puso en marcha. Con una plantilla de
trescientas personas se obtuvo la primera produccién de fibra, el rayon, que es un producto
elaborado a partir de la celulosa y cuya utilidad sirve para la fabricaciéon de correas,
neumaticos, redes, cabos, velas, etcétera.

Desde sus inicios la compaiiia se convirtié en lider del sector, introduciendo
nuevos procedimientos de fabricacion y una constante labor de investigacion en nuevos
productos. Por ejemplo, en 1929 se sustituyeron las grandes madejas de ray6n por coronas
y se dio a conocer la especialidad de rayon ultramate. Afios mds tarde se ampliaron las
instalaciones y en 1936 llegd a tener una plantilla de cerca de mil trabajadores.
Funcionaban cerca de cincuenta méquinas de hilar y tenia una capacidad diaria de
produccién de unos 4.500 kilogramos. Se introdujo el rayén mateado y la presentacién de
una parte de la produccion en forma de conos, lo cual facilité mucho su colocacién en las
filetas e hileras para su posterior urdido.

Finalizada la guerra® comenzé una nueva época en la que se prohibieron y
reprimieron las organizaciones obreras, se realiz6 una politica industrial proteccionista y
bajo los principios que dimanaban del Fuero del Trabajo se traté de armonizar la identidad

de intereses entre capital y trabajo, donde los valores principales eran el deber y la

6. No dispongo de datos, pero es muy probable que esta empresa fuera colectivizada por los obreros anarquistas de la C.N.T. durante
la guerra civil. En la propia historia que elabora y publica la empresa en su boletin interno se expresa asi: "Durante la larga y sangrienta
contienda, las instalaciones no han sufrido grandes dafios materiales. Gracias a ello y a los esfuerzos de conservacion que prodiga el
personal, al término de la guerra la factorfa no presenta deterioros de suma gravedad. Una vez reemprendidas las actividades laborales, se
reanuda el montaje de maquinaria correspondiente a la ampliacion de 1936, la cual habia quedado en suspenso". Ver: Actualidad, n°
218, mayo 1975, p. 8.
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subordinacién por parte del obrero y la asistencia por parte del empresario’. Siguiendo esta
politica se elaboraron leyes de caricter paternalista, como por ejemplo la Ley de
Mutualidades de 1941, por las cuales se permitia a las empresas fundar entidades con
caracter asistencial en beneficio de sus empleados. Estas entidades fueron durante mucho
tiempo el sustituto de la Seguridad Social. Fruto de ello, en 1941 se aprobd en la
Asamblea General Ordinaria establecer una reserva de capital para constituir el "Patronato
para el Retiro del Personal de La Seda de Barcelona, S.A.", institucién que fijé la politica
social de la empresa.

La investigacion y el asesoramiento de la multinacional holandesa fue continua y
la produccién en 1945 superd ya las diez toneladas de rayon, en calidad brillante y mate.
En 1947 entra en funcionamiento un nuevo producto, el rayéon de alta tenacidad,
denominado rayofil, apto para la fabricacién de neumaticos. Por otra parte, se iniciaron las
primeras obras sociales: se abrid la biblioteca, comenzé a funcionar el servicio de cantina,
se fundé el "Grupo Cultural Recreativo", se edité por primera vez el boletin interno de la
empresa -Hoja Familiar-, se organizaron colonias infantiles de verano para hijos e hijas de
los trabajadores y se cred la escuela de aprendices. En 1950 la plantilla alcanz6 los dos mil
trabajadores.

Paralelamente, en noviembre de 1951 se constituyé en Madrid la empresa Perlofil,
S.A., comenzando a funcionar en 1953. La fabrica estaba ubicada en Madrid y se dedicaba
a la fabricacién de hilo continuo y floca "Dayan" (nylon 6)®.

1959 fue un afio clave para la economia espafiola de esa época, ya que se aprobé el
Plan de Estabilizacion que acababa con la autarquia y permitia una cierta apertura del
Estado. La consecuencia inmediata fue que por orden ministerial de 29 de mayo de 1959
se autoriz6 una ampliacion de capital del 55% (ese afio el capital de la empresa era de
100.602.000 y se amplié en 55.890.000, quedando en 156.492.000 pesetas). Tras la
autorizacion se solicitd la extension de la fabricacion de fibras sintéticas poliésteres, ya

que el mercado mundial estaba desplazando a las celuldsicas, por lo que el rayon no seria

7_ Para una exposicién de las condiciones de trabajo durante las dos primeras décadas tras la guerra ver Molinero i Pere Ysas, Carme:
"Patria, justicia y pan". Nivell de vida i condicions de treball a Catalunya. 1939-1951. Edicions de la Magrana, S.A. Barcelona, 1985.
Babiano Mora, J.: Capitanes y padres. La gestion de la mano de obra en Esparia (1938-1958). En preparacion.

8_ Informacién tomada de Anuario financiero y de Sociedades andnimas de Espafia. Ed. Sopec S.A. Madrid, 1961-62, p. 1662.
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rentable a medio plazo. Este hecho produjo un conflicto con otras empresas de la
competencia, entre ellas Perlofil S.A., ya que se necesitaban materias primas que no se
producian en Espaiia, lo cual era contrario a la ley de proteccién de la industria de 1939 y
en esa fecha el Plan de Estabilizacion no habia sido aprobado todavia. No obstante, la
ampliaciéon de maquinaria no fue un obsticulo porque el grupo holandés aportaria la
necesaria, junto con las patentes. La materia prima (el tereftalato dimetilico y el glicol
etilénico), segin el informe que aportd la empresa al Ministerio de Industria, seria
elaborada por la empresa refinera de petroleo R.E.P.E.S.A., radicada en Cartagena, por lo
que no habria necesidad de importar la materia prima’. Concedida la solicitud de
ampliacion de la produccién, en 1960 se comenzd6 la construccién de una nueva planta, la
fabrica Enkalene para la produccién de fibra poliéster. Posteriormente se denomind
Terlenka, marca internacional que el grupo A.K.U. venia utilizando en toda Europa.

La politica social de la empresa tuvo su punto culminante con la construccién e
inauguracién en 1958 de una colonia de ciento diez viviendas en El Prat de Llobregat, muy
cerca de las fabricas, proyectdndose después la construccion de otras cincuenta y seis, un
economato, ampliacion de la escuela de aprendices y creacion de una escuela para nifios,
hijos del personal. Debido a esto, al afio siguiente recibi6 el titulo de "Empresa Modelo en
Seguridad Social".

En 1961 Perlofil S.A. firm6 un contrato de asistencia técnica y financiera con el
grupo A.K.U. y como consecuencia se elaboré un programa de ampliaciones que culminé
con la instalacién y acondicionamiento en 1964 de una nueva planta en Alcald de Henares.
La inauguracién oficial se realiz6 al afio siguiente, a la que asistié el ministro de industria
Gregorio Lopez Bravo y el general Franco. La fébrica se dedicaria a la fabricacion de
poliamida y adopt6 la marca comercial Enkalon para designar el hilo continuo y la fibra
cortada de nylon 6. El primer convenio colectivo de esta empresa fue firmado en 1964.

A partir de 1965 comenzé una etapa de expansidén y diversificacion de la
compaiiia, que bien podria denominarse su edad de oro. Se firmé un acuerdo con Perlofil
S.A. por el que se cred la sociedad Iberenka S.A., empresa donde también participaba el

grupo A.K.U. Iberenka S.A. asumia la venta y comercializacion de los productos

% Todo el proceso de la ampliacién de capital, el conflicto con la competencia, el informe y la autorizacién final puede consultarse en
el A.G.A. LD.D. Ficha 57.124. Caja 6621. Legajo 1190.
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fabricados por ambas compafiias: rayon textil y de alta tenacidad para usos industriales,
fibra de hilo poliéster (Terlenka) y fibra e hilo poliamida (Enkalén). A su vez La Seda
participé en la sociedad Fibras Texturadas, S.A. cuya fébrica estaba ubicada en Mollet del
Vallés. Se decidid entrar en el campo de las fibras elastoméricas, utilizadas en las prendas
eldsticas, participando, tras el acuerdo de La Seda de Barcelona con American Cynamid
CO., en la constitucién de la nueva sociedad Cyanenka S.A., destinada a la produccién de
fibras acrilicas; esta fabrica fue puesta en marcha en 1967. Asimismo se firmé en 1965 el
primer Convenio Colectivo. A finales de 1966 se puso en marcha la fabrica de Spandex,
ubicada en el recinto de la planta de rayoén y dedicada a la fibra de hilo elastomero
Enkaswing, con propiedades idoneas para la fabricacion de tejidos y prendas elésticas.
Este hilo también fue comercializado por Iberenka S.A. Se edit6 también una publicacion
para los clientes, denominada Panorama Enka.

Tras la asamblea general extraordinaria celebrada el 30 de noviembre de 1967 se
aprobé la fusién de La Seda de Barcelona con Perlofil. En el momento de producirse la
fusion, la plantilla de esta empresa era superior al millar de personas, ascendiendo con ello
a mds de cuatro mil los trabajadores empleados en el grupo sedero. Perlofil, S.A. en 1968
alcanz6 una produccion total préxima a las 10.000 toneladas. La escritura notarial no se
realizé hasta 1969. Ese aio el grupo holandés A.K.U. se fusioné con la Koninklijke Zout-
Organon (K.Z.0.), dedicada a la fabricacién de productos quimicos diversos (4cido
sulfurico, cloro, etc.), productos farmacéuticos, productos comestibles, jabones Yy
cosméticos, productos de limpieza y pinturas. Tenia una filial en Espafia, Organon Ibérica,
dedicada a productos farmacéuticos. El resultado fue la creacion del grupo A.K.Z.O. una
multinacional con fabricas y sociedades en cuarenta paises agrupando més de 100.000
trabajadores.

En la fabrica de Alcald de Henares se decidié concentrar en ella la produccién de
hilo técnico de poliamida y poliéster, inicidndose la produccién de hilo eléstico de
poliamida Enkalon 13. Se hil6é por primera vez Enkalon tintado en masa, es decir, el hilo
se elabora con polimero tintado. Estos hilos sirven para fabricar lenceria.

Los afios setenta fueron afios de incertidumbre provocada por la crisis del petrdleo
de 1973 y el cambio politico tras la muerte del general Franco, pero, a la vez la empresa

fue capaz de mantenerse a un nivel aceptable de productividad y beneficios fruto de las
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inversiones y la expansion de los afios anteriores, consoliddndose como la primera
empresa textil espafiola y con una notable proyeccién internacional. Durante los primeros
afios setenta la empresa participé en las reuniones y exposiciones internacionales mas
representativas del sector, como por ejemplo presentando los productos en la Expo de
Jap6n en 1970 en el pabelléon de la Asociacion de Textiles o en la celebracion de los
congresos mundiales de fibras quimicas. En 1972 se desmantel6 la fabrica de Madrid y los
trabajadores fueron empleados en la planta de Alcald. Esto supuso algunos inconvenientes
en la plantilla y en la organizacién del trabajo. Los trabajos de investigacion o la
fabricacion de nuevos productos prosiguieron y fruto de ello en la planta de Alcala se
comenzd a producir un nuevo producto que hasta el momento era importado en Espaia.
Se trataba del akulon, un tipo de pléstico técnico de poliamida 6 que se aplica para la
fabricacion por inyeccién de elementos de la industria eléctrica, el automdvil, mecdnica,
construccion, etcétera. Asimismo, se presentd un nuevo hilo especial para productos de
lenceria que evita la electricidad estatica, y una nueva fibra poliéster, que en su mezcla con
lana o fibrana se obtienen articulos afranelados que evitan la formacién de bolitas en el
tejido.

La politica de personal durante la primera mitad de los afios setenta se basé en una
revalorizacion de las pensiones a cargo del Patronato para el Retiro del Personal y, sobre
todo, en incentivar a los trabajadores con premios econdmicos para que aportaran ideas
para mejorar los procedimientos de trabajo o para ahorrar energia convocando concursos
de sléganes. No obstante, la politica social de corte paternalista entré en un proceso de
decadencia a finales de esa década. Por otro lado, se comenzé a dar importancia a la
formacion del personal, organizando cursos de cultura general, administracion y formacion
continua para jefes y mandos intermedios. Esta politica de formacién tuvo una mayor
relevancia a partir de la segunda mitad de los afios ochenta.

La legalizacién de los sindicatos produjo un nuevo modelo en las relaciones
laborales, saliendo a la luz conflictos que en afios anteriores eran mitigados por la
situacién de ilegalidad. Por ejemplo, los conflictos laborales y las huelgas que se
produjeron antes de la legalizacién eran o silenciados o edulcorados en el boletin interno.
A partir de la legalizacion aumentaron considerablemente las noticias sobre la

conflictividad laboral. El punto de inflexién en este nuevo modelo de relaciones laborales
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quedé marcado en 1979 con la firma del Primer Convenio Colectivo Interprovincial.
Antes de esa fecha la direccién y el Comité de Empresa de cada planta negociaba su
propio convenio colectivo; a partir de ese afio el convenio abarcé a todos los centros de
trabajo de la empresa, nombrando los representantes de los distintos Comités de Empresa
un Comité Intercentros encargado de negociar y velar por el cumplimiento de los
acuerdos.

Los afios ochenta se abrieron con una nueva perspectiva politica y econdmica: la
futura entrada de Espaia en la Comunidad Econémica Europea. Esta circunstancia hacia
replantearse todas las estrategias empresariales para adaptarse a la nueva situacion vy,
debido a esto, los primeros afios ochenta estuvieron marcados por tres hechos que
condicionaron el desarrollo posterior de la empresa: la acogida la Plan de Reconversion
Textil; 1a posibilidad de cierre de la fabrica de rayén por una fuerte reduccion del consumo
de ese producto; y una fuerte inversiéon que incluia modernizacién tecnoldgica y un
cambio en la materia prima (del DMT sélido -dimetil tereftalato- se pasaria al PTA -4cido
tereftdlico purificado-). Aparte de la perspectiva de ingreso de Espafia en el Mercado
Comun, estos hechos fueron acelerados por unas pérdidas importantes durante los
ejercicios de 1980 y 81. La consecuencia fue la elaboracién de unos planes de reduccién
de costes que abarcaron todas al 4reas de la empresa, desde reduccion del personal hasta la
venta de parte del patrimonio de la empresa.

La politica de reconversiéon industrial emprendida desde 1978 consistia
fundamentalmente, por un lado, en "sanear algunos sectores eliminando los excesos de
capacidad y adaptandolos a las nuevas condiciones tecnoldgicas" y, por otro, "impulsar las
ramas de produccién con mayor potencial de crecimiento'"". Esta politica se desarroll6 a
través de ayudas fiscales a las empresas que participaran en los Fondos de Promocién de
Empleo, con deducciéon por inversiones realizadas en programas de innovacion
tecnoldgica; créditos, subvenciones publicas y préstamos participativos; y por ultimo, un
tercer tipo de medidas eran las laborales, con la eliminacién del empleo excedente para

ajustar las plantillas a las necesidades reales de produccién y la movilidad de la mano de

10_ Simén Ferndndez, Blanca: Las subvenciones a la industria en Esparia. Una aplicacion a la teoria de los grupos de presion. Ed.
Consejo Econémico y Social. Madrid, 1997, p. 109.
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obra, con contrapartidas sociales: jubilaciones anticipadas o planes de formacién''.

Para La Seda significé una subvenciéon de 100 millones de pesetas por las
inversiones realizadas entre 1980 y 81; subvencién del 15% de las inversiones que se
realizaran durante 1982 hasta 1984; subvencion del 30% de los gastos anuales habidos
durante 1983 y 84 destinados a investigacién y desarrollo; posibilidad de obtener un
préstamo de hasta 1.270 millones de pesetas con un periodo de devolucién de cinco afos y
un tipo de interés del 14%; y autorizacién para reducir la plantilla en 562 personas a lo
largo de los seis afios del Plan, de las cuales 371 correspondian al trienio 1982-84,
mediante ceses naturales, invalidez permanente, jubilaciones normales y anticipadas y
ceses voluntarios. Las obligaciones que debia cumplir eran adecuar las capacidades de
produccion, incluyendo en este concepto la transformacion de poliamida textil en poliéster
textil; compromiso de adquirir materias primas nacionales; aplicacion prioritaria en
Espafia de los desarrollos tecnoldgicos obtenidos en el campo de la investigacion;
presentacion anual de balances y cuentas de resultados; achatarrar una determinada
maquinaria y precintar temporalmente otra; y la compaiiia debia aportar 400 millones de
pesetasu.

Con este programa se produjo el cambio de proceso del DMT al PTA, la
conduccién de energia Terlenka-Rayon, se potencio la produccion de poliéster en la planta
de Alcald, se realizaron otras inversiones menores y se acometieron también por primera
vez programas de movilidad funcional.

En abril de 1981 debido a la dificil competencia de la Lycra, se cierra la fibrica
Spandex, que producia hilo elastomero. El personal se integr6 en la fabrica de rayén. No
obstante, como se previd unos afios antes, ello no significaba que el rayon fuera rentable a
largo plazo. En 1979 la fabrica de rayén producia rayén textil y rayén técnico para
neumaticos -rayofil-, con unas producciones anuales de 80 y 157 toneladas semanales
respectivamente. En 1974 contaba con 1.386 empleados y debido al descenso del consumo
en cinco afios su plantilla se vio reducida a 947, con jubilaciones anticipadas o traspaso del

personal a otras plantas. A principios de la década la situacién de crisis se recrudecio y se

' Simén Ferndndez, B. op. cit. pp. 97-221.

12_ "Informe de la Junta Extraordinaria de accionistas", en Actualidad La Seda, n° 317, enero-febrero 1981, p. 1-2.



III- CONTEXTO HISTORICO 45

comenz6 a hablar de un posible cierre'®. Debido a dificultades en el suministro de la
celulosa por cierre de algunas empresas suministradoras a causa de las pocas posibilidades
que ofrecia ese mercado, las ventajas que ofrecia el poliéster y el descenso progresivo del
consumo, se limitaron las inversiones en la fabrica de rayon. La situacion tuvo su punto
algido en agosto de 1983, que acogiéndose al Plan de Reconversion Textil se solicito el
cierre de la linea de ray6n técnico a partir de diciembre de ese afio'*. Para el ray6n textil se
preveia una actividad productiva hasta 1988. Esto implicaba una reduccién de 255
personas que fueron empleadas en otras secciones y plantes y se procedi6 a las medidas de
jubilaciones anticipadas.

Por otra parte, previendo los cambios que se producirian afios més tarde con el
ingreso en el Mercado Comtn y por la necesidad de asegurar la competitividad, en 1981 la
Direccién Técnica de la empresa formé el Grupo de Trabajo PTA. Este grupo seria el
encargado de introducir las correspondientes modificaciones tecnoldgicas en las
instalaciones con el objeto de cambiar la materia prima utilizada hasta ese momento -
DMT- para fabricar fibra poliéster por el PTA, lo cual suponia una inversién de 800
millones de pesetas'”. Esto suponia un importante ahorro de energia y reduccién de costes
de produccién y fue presentado como una garantia de continuidad de la empresa. La planta
de Terlenka fue la primera fabrica del Grupo AKZO que fabricé toda su produccion de
poliéster con el PTA, que comenzé a funcionar a principios de 1983. Posteriormente se
introdujo el sistema en la planta de Alcald, con lo cual se transformaron parte de sus
instalaciones para la producciéon de poliéster. La introduccién de este sistema de
produccién significé una importante reduccién de personal en la parte de la fabrica donde
se realizaba todo el proceso.

Para la planta de Alcald de Henares la acogida al Plan de Reconversion Textil
significé una época de importantes inversiones. Esto se materializé en la adquisicién de

dos nuevas mdaquinas para hilar a alta velocidad: una bobinadora y un gran urdidor que

3. Actualidad La Seda, n° 283, noviembre 1979, p. 6-7.
- Actualidad La Seda, n° 324, enero-febrero 1984, p. 4-5.

15_ En la reunién del 3 de junio de 1980 se aprobé la inversién de 400 millones de pesetas y la creacién del Grupo de Trabajo PTA.
Esta informacién viene recogida en el boletin interno de la empresa: Actualidad La Seda, n° 293, octubre 1980, p. 4. Seis meses mds
tarde se informa que la inversion ascendia a 800 millones: Actualidad La Seda n° 299, abril 1981, p. 6.



46 LAS DOS RACIONALIDADES

estiraba las bobinas y a la vez urdia el hilo en un mismo proceso. La bobinadora,
denominada EU-10, podia hilar a una velocidad de 3.000 a 3.500 metros por minuto.
Producia un hilo de alta calidad destinado a la elaboracién de lenceria y medias'®. Para
poner en marcha esta linea productiva se recurri6 a la contratacién de nuevos trabajadores,
hijos de empleados. Aunque en afios anteriores se produjeron algunas contrataciones
eventuales, en 1984 fue la primera vez desde hacia mucho tiempo que no entraban
masivamente nuevos trabajadores, lo cual significé el inicio de un cambio en las
relaciones y en las costumbres internas del centro de trabajo. El urdidor comenzé a
funcionar en 1987, también con trabajadores de la segunda generacion fundamentalmente.

En politica de personal, el hecho mds destacado durante los afios ochenta fue la
inclusién en el Convenio Colectivo de 1983 de una capitulo dedicado exclusivamente a la
seguridad e higiene. Ello no signific6, sin embargo, un cambio sustancial en las
condiciones de trabajo. También fue adquiriendo cada vez mds importancia la politica de
formacion del personal, especialmente para mandos intermedios y jefes y los programas de
calidad.

Por dltimo, la culminacién de las inversiones y modernizacion tecnoldgica de la
empresa tuvo lugar con la instalacion de una turbina de gas y la CPU-II (unidad de
policondensacién continua) en la fabrica de poliéster de Terlenka. Se invirtieron 5.200
millones de pesetas. Esto fue debido a una autorizacién que algunas inversiones
contenidas en el Plan de Reconversion Textil que por falta de tiempo no pudieron llevarse
a cabo. La turbina de gas natural cogeneraria vapor y electricidad y tenia una potencia de
10.500 Kw/h. que equivalia al consumo de una ciudad con 80.000 viviendas.
Representaba el 10% de todo el consumo industrial de Cataluiia y el 4% del consumo
nacional. Suponia también un ahorro equivalente a 9.000 toneladas de petréleo'’. Por esta
inversion la Conselleria d'Inddstria i Energia de la Genelaritat de Catalunya otorgé a la
empresa el premio Ahorro de Energia en diciembre de 1988'®. La nueva instalacién CPU-

IT consistia en sustituir los tornillos de fusién, con ello se disponia de una capacidad de

15_ Actualidad La Seda, n° 325, marzo-abril 1984, p- 1; n° 330, diciembre 1984, p. 8.
V7 Actualidad La Seda, n° 361, Mayo-julio 1988, p. 6.

18 Actualidad La Seda, n° 346, enero-febrero 1989, p- L.
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60.000 toneladas de fibra poliéster anuales'”.

Los afios noventa significaron la entrada en una gran crisis de la compaiiia. En
1991 el principal accionista, el grupo holandés AKZO, vendi6 al simbdlico precio de una
peseta el 57% del capital de la empresa a un abogado a condicién de que el paquete fuese
vendido por medio de una oferta publica de adquisiciéon (OPA). El abogado incumplié el
contrato, la Comisién Nacional del Mercado de Valores declar6é nula tal operacién y la
empresa dejo de cotizar en Bolsa entrando en una espiral de denuncias judiciales y
recursos que dur6 cinco afios para dilucidar quienes eran los propietarios. La empresa
estuvo al borde de la quiebra, con unas deudas de 12.000 millones entre préstamos
bancarios, deudas con la Seguridad Social, Hacienda y el Fondo de Garantia Salarial y
tuvo que vender parte de su patrimonio, como por ejemplo su emblemadtico edificio
ubicado en la Via Augusta de Barcelona y la absorcién de su patronato laboral®. Los
centros de trabajo se cerraron temporalmente y los trabajadores fueron al paro de manera
rotativa, adquiriendo la empresa una deuda de cerca de 600.000 pesetas con cada
trabajador, con una plantilla de mas de 2.000 empleados. Esta deuda fue pagada en su
totalidad a finales de 1994. Ante el peligro de descapitalizacién y desaparicién las
comunidades auténomas de Cataluiia y Madrid avalaron a la empresa con 1.500 y 1.000
millones respectivamente. Finalmente se llegd a un acuerdo en el que se traspasd un
24,9% del capital en manos del abogado a una sociedad de nueva creacién, Iberseda, cuyos
accionistas eran directivos y ex directivos y representantes sindicales; el abogado cedié un
20% de las acciones para su posterior amortizacion, conservando el 12% del capital y
manteniendo los derechos econémicos del 24,9% cedido a Iberseda. En 1995 volvid a
tener beneficios y un aflo mas tarde de nuevo volvié a cotizar en bolsa. En esos afios la
empresa hizo una reestructuracion de su plantilla con una reducciéon de tresciendos
empleados, fundamentalmente con jubilaciones anticipadas e incentivadas y, sobre todo,
eliminando puestos de trabajo de mano de obra indirecta. También se produjeron nuevas

inversiones que modernizaban la maquinaria y los métodos adaptando la plantilla a las

_ Actualidad La Seda, n° 366, mayo-julio 1989, pp. 1-7.

20_Veasé El Pais, edicién de 1 de abril de 1994.
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capacidades reales de produccién®'.

En julio de 1997 se firm6 el primer Convenio Colectivo del Grupo Seda, que
abarcaba a los centros de trabajo Catalana de Polimers, Sociedad Limitada; Poliseda,
Sociedad Limitada; La Seda de Barcelona, S.A.; Viscoseda Barcelona, Sociedad Limitada;

y U.T.E. Courtaulds Espaiia, Seda de Barcelona®”.

21_ Esta informacién es un resumen de las noticias que fueron apareciendo en la prensa y de los documentos del archivo del Comité de
Empresa. Ver, por ejemplo: El Pais, edicién de 14 de julio de 1991; 12 de febrero de 1995; y 11 de mayo de 1996. También El Mundo,
edicién de 12 de enero de 1996. Y Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Memoria y Plan de viabilidad para el Proyecto
de Ley sobre concesion de aval a la empresa La Seda de Barcelona, S.A. 1993.

22_ Primer Convenio Colectivo Interprovincial de las empresas: "Catalana de Polimers, Sociedad Limitada"; "Poliseda, Sociedad
Limitada"; "La Seda de Barcelona, Sociedad Anénima"; "Viscoseda Barcelona, Sociedad Limitada"; y U.T.E. (Courtaulds Espafia, Seda
de Barcelona) 1997, 1998 y 1999. B.O.E. nim. 258, martes 28 de octubre de 1997.
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4.1- INTRODUCCION

Siguiendo la l6gica de la racionalidad capitalista, la razén de ser de una empresa es
alcanzar el beneficio econémico y el principal medio para conseguir ese objetivo es la
reduccién de costes. Este medio se aplica en todos los dmbitos de la gestion empresarial:
obtencién de recursos financieros, materias primas, gastos de personal y administrativos,
transportes y, por supuesto, a la tecnologia y a la organizacion del trabajo. La utilizacion
de la tecnologia depende del conocimiento técnico y/o cientifico y de las posibilidades
financieras que tenga la empresa para invertir en ese aspecto. A su vez la organizacion del
trabajo puede depender en gran parte del tipo de tecnologia usada, pero también de la
politica interna de la empresa. En ambos casos el factor tiempo es el elemento

fundamental sobre el que se basa el criterio de reduccion de costes:

"El tiempo ocupa un lugar privilegiado en la produccién de bienes y servicios, ya que rige
la relacién entre los productos fabricados y los actores que han contribuido en su produccion. La
economia de tiempos constituye el principal interés de toda racionalizaciéon del proceso de
produccién; desde este punto de vista, ordena las relaciones entre las herramientas, los hombres y

los productos'".

Esto significa que para reducir costes de produccién cuanto mds se reduzca el

tiempo de fabricacién de un producto més rendimiento se obtendra del trabajo invertido en

L. Terssac, Gilbert: Autonomia en el trabajo. Ed. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1995. p. 49.
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su realizacion, sea humano o técnico, lo cual repercute directamente en la obtencién del
beneficio econdmico.

En los procesos productivos industriales la eleccién de una tecnologia concreta no
es neutral al proceso de fabricacion. Los gerentes de las empresas buscardan aquella que
realice las méaximas operaciones posibles, elabore el producto con la calidad pretendida,
con el minimo gasto de energia y en el minimo tiempo posible. La organizacién del trabajo
que se deriva de su utilizacion tampoco es neutral o azarosa, sin embargo puede no estar
en relacion directa con la tecnologia utilizada; es decir, se puede cambiar de tecnologia y
mantener los principios organizativos y viceversa, se puede modificar la organizacion de
trabajo sin introducir nueva tecnologia®. Esto es asi porque las méquinas, por muy
sofisticadas que sean, siempre necesitan de un operador humano que las manipule y hay
procesos productivos que dependen del trabajo humano tanto o mas que el que desarrollan
las méquinas. Por lo tanto la organizacién del trabajo no depende completamente de la
tecnologia usada, depende también de determinados criterios que se sigan para realizar el
proceso productivo y estos criterios no son sélo técnicos o econdmicos, también son
politicos, entendiendo en este contexto por "politica" la técnica de dirigir un colectivo
humano bajo unas normas y cuyo comportamiento esté determinado como elemento
principal hacia la consecucion de unos fines concretos, que en el caso de la direccion
empresarial es realizar la produccién. Es por esto que la gestion de la mano de obra es uno
de los factores clave para alcanzar el éxito econémico’. Al ser la actividad empresarial una
actividad orientada a un fin* -el beneficio econémico- para un andlisis del proceso
productivo se trata de saber como se organiza a un colectivo humano para orientarlo a ese
fin y la respuesta de éste.

El taylorismo se ha convertido durante el siglo XX en el modelo organizativo

hegeménico’, pero, como indiqué en la introduccién, su aplicacién estricta no sirve para

2 Ver por ejemplo Proyecto comett. Cambio tecnoldgico y organizacion del trabajo en la industria del automovil. El caso espariol.
Ed. Federacién Minerometalirgica de Comisiones Obreras. Madrid, 1994.

3 Espina, Alvaro: Recursos humanos y politica industrial. Espaiia ante la Union Europea. Ed. Fundesco, Madrid, 1992, pp. 153-
172.

4. En términos de Weber, interviene una racionalidad con arreglo a fines. Economia y sociedad, Ed. Fondo de Cultura Econémica,
Madrid 1989, p. 51.

5. Sobre las dificultades de la introduccién y difusién del taylorismo en Espafia, por ejemplo, ver Fernindez Gémez, Julio A.:
"Prehistoria del Taylorismo en Espafia: la difusién de la organizacién cientifica del trabajo en el primer tercio de siglo", en Castillo S.
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alcanzar los objetivos deseados; no obstante ello no quiere decir que sus principios bdsicos
hayan dejado de usarse. Por otra parte, la 16gica del mercado y la competitividad impone a
las empresas una renovacion constante, no ya para ir ganando cotas de mercado sino para
mantenerla, por lo que se hace necesario un aumento constante de productividad que
afecte tanto a la cantidad como a la calidad del producto fabricado. La fragmentacion de
tareas, el estudio de tiempos y movimientos, la separacién de concepcion y ejecucion y la
apropiacion del conocimiento de los trabajadores por parte de la direccién, junto con
diversas politicas de motivacion e integracion del trabajador han sido los medios a través
de los cuales los gerentes de las industrias durante principios de siglo XX hasta ahora han
basado toda su estrategia para racionalizar el tiempo y reducir los costes.

La tesis de Braverman se centra especialmente en este problema:

"Los gerentes de compafifas no tienen ni la esperanza ni la ilusién de cambiar esta
situacién de un solo golpe; mds bien se encuentran preocupados por mejorarla, sélo cuando
interfiere con el funcionamiento ordenado de sus fabricas, oficinas, almacenes y tiendas. Para la
administracién de las compaiias este es un problema de costos y controles, no de "humanizacién del
trabajo". Exige su atenciéon porque se manifiesta en ausentismo, abandono y niveles de
productividad que no compaginan con sus calculos y esperanzas. Las soluciones que aceptaran son
Unicamente aquellas que proporcionen mejorias a sus costos del trabajo y a sus posiciones

competitivas internamente y en el mercado mundial®".

Como es bien sabido, toda la teoria de Braverman gira en torno al andlisis de la
organizacion cientifica del trabajo y en su critica sobre las consecuencias sociales de
degradacién del trabajo no hace sino seguir la légica de acumulacién capitalista, en
especial en la necesidad del uso de la tecnologia como medio para el aumento de la

productividad del trabajo. Esto implica la reduccién del operario a un instrumento en el

proceso productivo y su critica principal es la afirmacién de que con dicha organizacién el

(coord.): El trabajo a través de la historia, ed. Asociacién de Historia Social, Secretaria de Formacién Confederal de U.G.T. Centro de
Estudios Histdricos, Madrid 1996. También, en el momento de redactar estas paginas se esta realizando un estudio de caso sobre la
introduccién de la organizacién cientifica del trabajo en la industria de altos hornos durante los afios 50: Alamo, Manuel del y Reig,
Ramiro: "Macosa (Valencia) y Altos Hornos de Vizcaya (Sagunto), 1958-1968. Dos modelos de implantacién de la O.C.T.", en
Jornadas de Historia Econdmica de las Relaciones Industriales, Sevilla, 14-15 de Noviembre. Organiza: Area de Historia e
Instituciones Econémicas.

5. Braverman, Harry: Trabajo y capital monopolista. La degradacion del trabajo en el siglo XX. Ed. Nuestro Tiempo, México 1987,
p-52.
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obrero queda relegado pricticamente a una mera prolongacion de la mdaquina sin

posibilidad casi de decision:

"En la naturaleza de la maquinaria estd, y esto es un corolario del desarrollo técnico, que el
control sobre la mdquina ya no necesita estar depositado en su operador inmediato. (...) La
maquinaria ofrece a la administracién patronal la oportunidad de hacer por medios enteramente
mecdnicos lo que previamente habia intentado hacer por medios organizacionales o disciplinarios.
El hecho de que muchas méquinas puedan ser ritmadas y controladas de acuerdo a decisiones
centralizadas y que estos controles puedan estar en las manos de la gerencia, removidos del sitio de
produccién a la oficina, todas estas posibilidades técnicas son de un interés tan grande para la

gerencia como el hecho de que la maquina multiplica la productividad del trabajo’".

Ahora bien, a pesar de su sofisticacion, la tecnologia no elimina al operador
humano, aunque de hecho reduce su nimero; no toda la eficiencia productiva se basa en la
determinacion uniforme del comportamiento de los trabajadores; y, en contra de la critica
de Braverman, éstos no son unos meros autématas sometidos a los designios deterministas
de la tecnologia sin capacidad para aportar algo mds que el esfuerzo fisico necesario para
manipular la maquina, sobre todo en los procesos productivos en los que la calidad de la
produccioén es tan importante o mas que la cantidad producida, como es el caso estudiado.
Ademads de esto la mano de obra no es un factor productivo como los demés (tecnologia,
finanzas, ventas, etc.) debido a su impredecibilidad; la fuerza de trabajo estd comenzando
a ser considerada mas como un "recurso" que como un mero coste de producciéng. Todo
esto implica que dentro del taller no es del todo aplicable la racionalidad econémica
capitalista de manera estricta, aunque de hecho los criterios econémicos para organizar el
trabajo y dirigir a los trabajadores sean los mds importantes, esto es, los mds utilizados y
por los que se guian el resto de los criterios de gestion aplicados en el taller.

Segun Coriat, hay dos modos de incrementar la productividad en el taller: o con la

introduccién de innovacién tecnolégica o con un cambio en la organizacién del trabajo’ y

7_ Braverman, Harry, op. cit. p. 227-229.

8_ Veasé Prieto, Carlos: "Las practicas empresariales de gestion de la fuerza de trabajo”, en Prieto, Carlos y Miguélez, Faustino
(comps.): Las relaciones laborales en Espania, ed. S. XXI, Madrid 1991, p. 185-210.

°- Para un andlisis de estos dos conceptos ver Coriat, Benjamin: E! taller y el robot. Ed. Siglo XXI, Madrid 1992.
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de ninguna manera se debe confundir un concepto con otro. En el presente capitulo se va a
analizar como se han aplicado ambos conceptos. Como base empirica describiré la
organizacion de trabajo de una seccion de la fabrica en la que la productividad depende
tanto de la tecnologia como de la organizacién. Para este andlisis del proceso productivo
parto de la premisa de que la sola coercién, aunque de hecho se ejerza, y las condiciones
firmadas en el contrato de trabajo no son suficientes para explicar como se transforma la
fuerza de trabajo en trabajo; que en el taller no sélo se aplican las normas generadas por la
direccién sino que también concurren otras normas que modifican o compiten con las
primeras hasta generar las reglas de trabajo efectivas. Como instrumento tedrico de
andlisis utilizo la teorfa de la autonomia en el trabajo de Gilbert de Terssac cotejada con la
observacion participante que hace Burawoy. Por lo tanto lo que pretendo analizar es cémo
se generan las normas de trabajo y la pregunta que pretendo responder es averiguar si es
verdad, en los hechos, que el taylorismo como modelo de organizacién del trabajo ha
dejado de utilizarse, como se ha transformado y qué tipo de organizacién le ha sustituido.
Gilbert de Terssac recoge el planteamiento de Braverman pero le da una solucion
distinta. Se plantea el problema de qué funcién le queda al operador humano en un trabajo
en el que cada vez estd todo més automatizado y analiza la separaciéon de concepcion y
ejecucion preguntdndose si esa organizaciéon del trabajo permite alcanzar la eficacia
productiva pretendida. Reconoce que en la producciéon hay dos tipos de reglas que se
enfrentan: las reglas de control, elaboradas por los que conciben el trabajo para influir
sobre el comportamiento de los ejecutantes, y las reglas auténomas utilizadas por éstos
para afirmar su autonomia y distanciarse de la influencia de las reglas formales. Define la

regla formal como

"el conjunto de disposiciones que delimitan el trabajo que debe realizarse, las competencias para
realizarlo, los medios y métodos que deben utilizarse, todo aquello que delimita las instrucciones y
las contribuciones de cada uno: son reglas generalmente elaboradas por la jerarquia e impuestas al

grupo de ejecucion'”".

Pero a pesar de que estos dos mundos viven en confrontacién, Terssac no

10_ Terssac, G. op. cit. p. 41.
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considera que el grupo de ejecucion se encuentre totalmente excluido del universo de las
decisiones; que la division del trabajo no consigue determinar por completo el
comportamiento de los individuos y la produccién no se puede obtener tinicamente con el
respeto a las reglas formales, ya que éstas no pueden prescribir todas las tareas que se
deben realizar y no son siempre eficaces, por lo que ciertas préacticas informales son mas
eficaces que las reglas formales para obtener la produccion. Afirma que los que realizan el
trabajo estdn obligados a desarrollar reglas de ejecucion muy diferentes de las prescritas,

las reglas no escritas o reglas de ejecucion:

"no hay, segin creemos, reglas escritas que privan de libertad a los ejecutantes, por un lado, y
practicas desarrolladas fuera de las reglas formales en un contexto de autonomia, por otro, sino una
interaccidn entre las reglas formales que provienen de los responsables y las practicas que tienen su
origen en los ejecutantes. Esta interaccion significa, esquematicamente, que la regla formal exige
autonomia para ser utilizada y que las pricticas de los ejecutantes se orientan por obligaciones

implicitas al alcance de su autonomia'"".

De donde se deduce que la autonomia en el trabajo no es un obstiaculo para la

eficacia sino su condicion de posibilidad:

"En estas condiciones, la autonomia de los ejecutantes adquiere su significado no por el hecho de
que los ejecutantes desarrollen practicas que se distancian de las reglas formales escritas, sino por el
hecho de que los ejecutantes desarrollan pricticas en respuesta a obligaciones implicitas de
produccién: es, por tanto, la relacién entre las obligaciones de produccién y las practicas de
ejecucion lo que merece ser estudiado, y no el que las reglas formales sean esquivadas, considerado

como hecho aislado'*".

Ambos tipos de reglas son complementarias y se mueven bajo la légica de la
eficacia; los superiores aceptan la autonomia de los ejecutantes y a su vez éstos asumen el
hecho de la obligacion de producir y de solventar las perturbaciones e incertidumbres que

se producen en el proceso productivo. Se define la autonomia como:

'_ Ibidem, p. 82.

12_ Ibidem, p. 83.
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"No es la capacidad de los ejecutantes para bordear o reemplazar las reglas formales por otro
sistema de reglas, sino que la autonomia se adquiere utilizando soluciones de organizacién que

permiten obtener resultados'".

Lo cual, en contra de lo afirmado por Braverman, acredita al operador humano

como centro de iniciativa:

"La regla no escrita no es una moneda de intercambio con los superiores, sino el medio por el que se

. . . . 14
constituye un colectivo capaz de elaborar y hacer respetar sus puntos de vista ante los superiores .

Y maés adelante queda definida como:

"La regla no escrita es un acuerdo sobre una solucién organizativa que permite pasar de las
instrucciones al resultado: las competencias de cada uno constituyen el medio por el que se elabora

una regla no escrita".

Pero, ;qué es lo que relaciona las reglas formales y las reglas no escritas? Segun
Terssac las competencias de los ejecutantes, que es todo aquello indispensable para

realizar el trabajo, tanto los conocimientos como la capacidad de aplicarlos:

"la pertinencia de la solucién depende directamente de las competencias puestas en juego; desde mi
punto de vista, el dominio de un proceso de trabajo no puede alcanzarse si, por un lado, los
ejecutantes no tienen las competencias que les permiten realizar el trabajo que estd descrito, asi
como el que no lo estd. Este dominio del proceso no estd garantizado, por otro lado, si los

. . .16
ejecutantes no aceptan poner en comiin al menos una parte de sus competencias .

Dentro de las competencias son las pericias de cada operario ligadas a una

3. Ibidem, p. 116.
14 1.

- Ibidem, p. 128.
15_ Ibidem, p. 156.

16_ Ibidem, p. 156.
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ejecucion particular y elaboradas a partir de la experiencia y la practica lo que constituye la
base para establecer una solucidn organizativa, y también el elemento indispensable para
la formacién de reglas. No obstante, en la realizacién del trabajo aparte del objetivo de
alcanzar los resultados previstos confluyen otros objetivos como es la posibilidad para

mejorar la capacidad de controlar el proceso:

"la obligacion explicita de asegurar la fluidez de la produccién viene acompafiada, ciertamente, de
una buisqueda de autonomia; pero esta obligacién implicita es el precedente de una busqueda de

situaciones que permiten a los ejecutantes mejorar sus competencias, que aparecen asi como el

m6vil principal que ordena sus acciones'”".

Esto significa que el conocimiento de las pericias proporciona a los operarios unos
conocimientos contextuales que tienen como consecuencia la dependencia cognitiva de los
superiores respecto a los subordinados. Por su parte los superiores lo que buscan es
controlar esos conocimientos para orientarlos hacia las obligaciones de produccién. Pero
el temor a la sancién o el respeto a la norma no es motivo suficiente para asegurar el
consentimiento de los trabajadores en sus obligaciones de produccién'®; la direccién
emplea también estrategias que hagan que los trabajadores interioricen los objetivos de la
empresa y aplica una politica en el interior del taller que permita alcanzar la eficacia
productiva deseada. Al ser, por tanto, las competencias de los operarios y la transmision
del conocimiento los elementos fundamentales para alcanzar los resultados y gestionar las
perturbaciones e incertidumbres del proceso productivo, esa transmision se debe al hecho,
segin Terssac, de la aceptacion de la autonomia de los operadores humanos. Lo que

explica la existencia de reglas de trabajo efectivas:

"proviene de la combinacidn entre las practicas de los mandos y las de los ejecutantes; se trata, por
tanto, de una construccién social que no es el resultado de la suma de précticas individuales, sino de
una combinacién entre sistemas de reglas diferentes que tienen tres caracteristicas: a) el

reconocimiento de la racionalidad del otro, b) una transaccion, una suerte de acuerdo obtenido a

1. Ibidem, p. 163.

'8_Un ejemplo de esto lo expone Burawoy, Michael: El consentimiento en la produccién, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
Madrid, 1989.
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partir de discusiones y concesiones reciprocas, y ¢) un compromiso que obliga a someterse a la

solucién aceptada al imperativo de encontrar una solucién en el interior de un espacio en el que los

) - 9
que definen las reglas formales sitdan balizas "

La conclusion a la que llega Terssac es que se abandona los modelos organizativos
basados en la teoria de la orden o determinista (taylorismo), que define el comportamiento
desde el exterior del sistema al que se ordena a través de, por una parte, las reglas
definidas de trabajo y, por otra, una sancién que acompaiia la falta de respeto a esas reglas,
y es sustituido por una organizacion basada en la autonomia porque ni la regla formal ni el
temor a la sancién son suficientes para determinar el comportamiento de los ejecutantes, y
la eficacia no es patrimonio exclusivo de los que conciben el trabajo sino que los

ejecutantes inventan soluciones organizativas adecuadas para realizar la produccién:

"La creacién de reglas estd en el origen de la construccién del sistema social efectivo que,

combinando las acciones individuales y articulando las pricticas de los grupos, aseguran la eficacia

de los sistemas de produccién®".

Hasta aqui la exposicion de la teoria de la regulacién conjunta que defiende
Terssac. Estoy de acuerdo con este planteamiento especialmente en el hecho de considerar
la regla formal de trabajo no como algo estdtico sino como una norma que cambia y se
redefine segun su aplicacién real en el proceso productivo y, sobre todo, con la necesidad
por parte de la direccion de tolerar la transgresion de la norma para elaborar reglas
efectivas de trabajo y alcanzar la eficacia productiva®', lo cual supone un limite al control
absoluto de la gerencia. Ello implica el reconocimiento de que el operario aporta algo mas
que la realizacién del trabajo rutinario y que el proceso de elaboracién de normas y su
aceptacion es lo que constituye un grupo social. La verificacion de esta teoria en principio
refutaria la teorfa de la descualificacién de Braverman.

No obstante, en el taller esa relacion entre los dos tipos de reglas, el proceso de

1°_ Ibidem, p. 192.
2. Ibidem, p. 272.

21 A esto mismo lo denominaba Burawoy el juego de "arregldrselas”. Burawoy, M. op. cit. p. 71-122.
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elaboracion de la regla efectiva y su aplicacién concreta no es tan arménica como la
describe. Es precisamente en esa relacion donde se desarrolla la relacion de poder: en el
vacio que hay entre las reglas formales y los implicitos que los ejecutantes tienen que
gestionar debido a la aparicién de las perturbaciones que surgen en el proceso productivo.
Lo que hay entre ambas son las pericias de los operarios, que son determinantes no sélo
para la elaboracién de reglas efectivas sino para la calidad del trabajo. El hecho de que los
trabajadores elaboren normas de ejecucion distintas de las formales no significa que haya
mads grados de autonomia en el trabajo; hay que decir como se desarrollan esas normas,
qué consecuencias tienen tanto para la organizacion y realizacion del trabajo como para la
cultura interna del taller, y cémo son recibidas por parte de la direccion.

La teoria de la regulaciéon conjunta que defiende Terssac explica el final del
proceso de la relacién y formacion entre los distintos tipos de normas que se establecen, o
se deberian establecer, en los centros de trabajo, pero no explica el proceso mismo, el
cémo se desarrolla esa negociacion. Reconoce la existencia de dos racionalidades, cuyas
finalidades son convergentes ya que, segin €I, ambos tipos de reglas se mueven bajo la

l6gica de la eficacia:

"las reglas de ejecucion tienen precisamente como objetivo llenar los "huecos" que aparecen en las
instrucciones: los "huecos" no son un déficit de las reglas formales, sino una imposibilidad para los

responsables de integrar todos los pardmetros en sus esquemas de ejecucién formal, y una

imposibilidad de prever todo™".

A mi modo de ver y después de lo observado en el interior de la fabrica, este es
precisamente el error de la teoria de la regulacién conjunta. No es esa la tnica funcién de
las reglas no escritas y, en determinados contextos de trabajo, ni siquiera la mads
importante.

Terssac reconoce que el proceso de creacion de reglas efectivas es fragil porque se
produce el enfrentamiento de diferentes racionalidades y estd sometido a la presion de los
actores; también reconoce que las relaciones de trabajo son relaciones de poder, lo que

puede dar lugar a desacuerdos y conflictos. Alude al conflicto como posibilidad, pero no

22_ Ibidem, p. 43.
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describe cdmo es ese conflicto. Lo que subyace a lo largo de toda la relacion laboral es una
relacion asimétrica y es precisamente el conocimiento de ese conflicto y sus consecuencias
lo relevante para saber si se ha producido de hecho ese cambio en el modelo organizativo,
en el paso de una organizacién determinista basado en la orden a una organizacién activa
basada en la autonomia y en la transmisién de la informacién. Se trata de averiguar
entonces cOmo es esa autonomia y cémo es ese conflicto.

Mi hipétesis es que se generan reglas no escritas o informales para obtener
autonomia en el trabajo, si, pero esta autonomia es en sentido opuesto a los intereses de la
direcciéon a pesar de que efectivamente ambos tipos de reglas tengan como criterio
fundamental la bisqueda de la eficacia productiva. El conflicto tiene su fundamento en el
uso de dos de los elementos esenciales para la generacion del beneficio econdmico y que
estan intimamente relacionados entre si, a saber: la transmision del conocimiento y la
utilizacién del tiempo. Estos dos elementos estdn relacionados a su vez con los dos
conceptos principales -citados mds arriba- para incrementar la productividad, que son la
tecnologia y la organizaciéon del trabajo. Aplicar una pericia concreta y transmitir ese
conocimiento es necesario para alcanzar unos resultados, pero también puede significar -
de hecho en la mayoria de los casos es asi-, reducir el tiempo de realizacion de una tarea e
incluso mejorar la calidad de la produccién. Si ese conocimiento estd en manos de la
direccién implica que esa pericia se incluye en las instrucciones de la regla formal. La
consecuencia inmediata es el aumento de la carga de trabajo en la jornada, por lo que el
trabajador tendrd que hacer mds tareas en el mismo tiempo. Si ese conocimiento no estd en
manos de la direccion implica que el trabajador hace uso de €l segtn le interese en un
momento dado y el tiempo que "ahorra" lo emplea en otra cosa. Por tanto el conocimiento
a través del cual se elaboran los distintos tipos de reglas es uno de los elementos
diferenciadores de las dos racionalidades y un valor de cambio con el que los trabajadores
pueden administrarse el ritmo productivo, la carga de trabajo y, mds adelante se analizara,
la promocién profesional a través de los mercados internos de trabajo.

Por otro lado, el otro elemento diferenciador de las dos racionalidades es el valor
del tiempo de trabajo y su uso posterior. El trabajo humano es un recurso econémico, pero
también es un coste. Cuando se firma un contrato de trabajo el empresario compra fuerza

de trabajo que hay que emplear en un tiempo concertado, por lo que cuanto mas trabajo se
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realice en ese tiempo mds barato serd el trabajo comprado. Por parte del trabajador, cuanto
menos trabajo emplee en ese tiempo mds valor tendrd la venta de su fuerza de trabajo.
Pero la diferencia esencial de ambos conceptos es que para el trabajador el valor del
tiempo de trabajo no es s6lo un valor econdmico, contable y calculable en dinero, sino que
también es un valor en vida. Y esto es asi porque a no ser que el salario sea a destajo, haya
un nuevo convenio colectivo o algin tipo de acuerdo que formalice el incremento de la
carga de trabajo, le van a pagar lo mismo por su rendimiento, sea éste normal u Gptimo™.
Estos dos elementos -el uso del conocimiento y el uso del tiempo- son lo que diferencia a
las dos racionalidades y la base del conflicto entre ambas.

Resumiendo todo: en este capitulo se describird el proceso productivo de una
seccion de la fabrica para dilucidar si de hecho se ha producido un cambio en el modelo de
organizacion del trabajo, si se ha pasado de una organizacion determinista a otra en la que
se tiene en cuenta la autonomia del operador humano, todo ello a la luz de la teoria de la
autonomia en el trabajo defendida por Gilbert de Terssac. Para ello se analizaran los
criterios aplicados para incrementar la productividad, mejora en la tecnologia y cambio en
la organizacién del trabajo; estos dos criterios dependen directamente del uso del
conocimiento del proceso productivo y el uso del tiempo. Averiguar cémo se utilizan estos
dos elementos en el taller tanto por los trabajadores como por los gerentes es lo

determinante para verificar si se ha cambiado o no de un modelo organizativo a otro.

4.2 DESCRIPCION DEL PROCESO PRODUCTIVO

El proceso productivo de La Seda de Barcelona consiste fundamentalmente en una
produccién en cadena, pero no una cadena de montaje sobre una banda en movimiento,

sino que es un proceso encadenado seccidn por seccion; esto es, de la calidad y del trabajo

3. Veasé Marx, Karl: El Capital, libro 1, ed. Siglo XXI, Madrid 1978, pp. 277-365; y también E.P. Thompson: "Tiempo, disciplina y
capitalismo", en Tradicion, revuelta y consciencia de clase, ed. Critica, Barcelona 1989, pp. 239-293. "Del mercado de trabajo a las
condiciones de trabajo. Perspectivas y andlisis", en Prieto, Carlos (coor.): Los trabajadores y sus condiciones de trabajo. Ed. HOAC.
Madrid, 1994, pp. 11-49.
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correctamente hecho en la primera seccién depende la calidad del producto en la siguiente
y asi sucesivamente, desde que llega el polimero sélido en granulos en los camiones hasta
que el hilo se embala para la venta al cliente. En las distintas secciones y puestos de
trabajo concretos los trabajadores tampoco estdn sujetos a una cadena productiva y los
trabajos varfan sustancialmente de una secciéon a otra. Hay secciones en las que
técnicamente todo estd regulado y todas las operaciones que tiene que hacer el trabajador
estan sefialadas y estipuladas, de tal manera que tedricamente se tiene controlado tanto el
proceso productivo como los procedimientos correctos de trabajo que debe desempeiiar el
operario, no siendo éste mas que una mera prolongacion de la maquina. En otras secciones
en cambio, el proceso técnico productivo estd controlado, pero no asi la productividad del
operario que depende de la organizacion y de las normas. En la mayoria de las secciones
se da una interrelacion entre hombre y maquina y la cantidad y la calidad del trabajo
dependen de ambos. El proceso de tecnificacion no elimina al operador humano pero si
reduce su nimero.

La produccién se organiza de esta manera: cada dos semanas el Jefe de
Produccion, el de Calidad y los demads jefes de sector se retinen y deciden el programa de
trabajo con un mes de antelaciéon. Se organiza "a pedido", es decir, dependiendo de las
peticiones de los clientes. El Jefe de Produccién, el de Calidad y el de Seccién estan
perfectamente coordinados entre si para calcular casi al milimetro la produccién.
Posteriormente las decisiones son transmitidas al departamento de Organizacidn para que
realice e imprima los programas de trabajo correspondientes. Por ultimo, los mandos
intermedios de cada seccion los reciben por escrito de Organizacién. Si hay alguna
modificacion en el proceso el jefe de seccién se lo comunica al mando intermedio
correspondiente por escrito. Por otro lado, a semejanza de las instituciones militares, cada
dia hay un Jefe de Fébrica de guardia que debe estar localizado las veinticuatro horas de la
jornada. No tiene funciones organizativas en la produccién pero si tiene autonomia para
tomar las decisiones pertinentes en caso de alguna incidencia importante, como puede ser
una averia grave, un accidente, un incendio, etcétera.

En el organigrama objetivo de 1994** se adoptaban estos criterios para definir cada

categoria profesional:

24_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Organigramas objetivos y funcionales. Sin clasificar.
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JEFE: Desarrolla una funcién que conlleva y requiere capacidad de decision en dreas importantes
de la compafifa y, ademds, ejerce mando sobre personal, bien en linea, bien
funcionalmente.

TECNICO

EMPLEADO:  Bajo esta denominacién se engloban todas aquellas funciones que, dentro de un

amplio abanico, abarcan desde un soporte administrativo hasta importantes
gestiones técnicas, econdmicas o de asesoramiento.

Ejemplos: Administrativo almacén productos acabados.

Técnico comprador.
Técnico superior [+D.

ENCARGADO: Desarrolla una funcién que requiere de personal obrero a su cargo y con

responsabilidad sobre funciones especificas y predeterminadas.

OBRERO: Todo aquel que desarrolla una funcién implicada sea en el proceso de

fabricacién, mantenimiento y/o servicios generales, y que le es encomendada,

definida y dirigida por su mando respectivo.

No obstante, el jefe de seccion y el encargado tienen otros cometidos que no estan
indicados en los documentos. El jefe de seccion es el que organiza y distribuye los trabajos
que se deben hacer en las maquinas. Es decir, cada maquina fabrica un tipo de hilo distinto
y con unas caracteristicas técnicas determinadas, entonces €l distribuye esas tareas con las
relaciones de estiro, especificaciones técnicas y sistemas de trabajo que correspondan.
Estas ordenes las entrega a los mandos intermedios por escrito y éste distribuye al personal
adecudndoles segtin el conocimiento que tenga cada uno. Si hay alguna modificacion en el
proceso el jefe de seccion se lo comunica al mando intermedio correspondiente por
escrito. El encargado no puede modificar nada de lo que previamente ha sido programado.
En caso de problemas graves lo tinico que puede hacer es comunicarlo al jefe de seccién y
éste se encargard de hacerlo saber al equipo técnico. Sobre la base de esas informaciones
se tomardn las decisiones que correspondan.

Aparte de las secciones de control y calidad, la mano de obra indirecta,
mantenimiento y administracion, hay dos grandes zonas en la fébrica, la textil, o Fabrica

Textil, y la industrial, o Fabrica Industrial, denominada por todos como Titulos Técnicos.
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El tipo de hilo que se obtiene es distinto en cada una segtin sea el producto que se fabrique
con él. Como su nombre indica, en la Fabrica Textil se produce fibra quimica para
elaborar productos textiles, ropa, lencerfa, etc. En la Fabrica Industrial se produce fibra
quimica para elaborar otro tipo de productos como son tiendas de campaia, neumaticos,
redes, etc. El hilo de la Fébrica Textil es muy fino y el de la Industrial es muy grueso y
cada tipo de hilo tiene una textura y caracteristicas distintas, lo cual es determinante para
su proceso de fabricacién, los procedimientos y las condiciones de trabajo. Pero
soslayando estas condiciones técnicas, esquemadticamente las secciones de trabajo donde
se fabrica el hilo son seis: la columna® , Hileras, Bobinadoras, Estirado, Urdido y

Seleccion o embalado; cada zona tiene esta division.

FOTO 1 LA COLUMNA, SECCION CORTADORAS

La Columna es la "cocina" de la fébrica. Es donde el polimero se funde y por

medio de un complejo proceso quimico se transforma en filamentos para formar la bobina

5. Su nombre exacto no es éste y tampoco es una tnica seccién sino que se compone de varias. Pero en el argot de los trabajadores se
la conoce asi en su conjunto. Utilizo esa expresion para simplificar la explicacién técnica de todo el proceso.



64 LAS DOS RACIONALIDADES

de hilo. En la actualidad es una seccién muy tecnificada, aunque su apariencia exterior sea
oscura, sucia y en determinadas zonas incluso tétrica, y es donde mas se ha invertido en la
modernizacion de su tecnologia, sobre todo desde mediados de los afios ochenta. Hasta esa
fecha la introduccién del polimero en los silos se hacia a mano y los trabajadores tenian
que empujar unos grandes carros hasta llevarlos a su lugar correspondiente. Casi todo el
trabajo era manual y el control de las temperaturas, presiones de las calderas, viscosidad,
etcétera, no estaba informatizado, por lo que practicamente todo el proceso dependia del
conocimiento contextual y concreto de los operarios. En la foto 1 se aprecia a un operario

en la seccidén de Cortadoras.

FOTO 2 HILERAS. Los operarios estdn desarmando la hilera por donde salen los filamentos

La produccién es continua; es decir, es técnicamente necesario que esta seccidn no
deje de funcionar ni un sélo minuto al dia. En caso contrario el proceso de fundicién del
polimero no seria posible y al enfriarse se formarian en los tanques, tuberias y demads
conductos una masa sélida practicamente imposible de arrancar, por lo que pararia toda la

produccién e incluso inutilizarfa la maquinaria. Se hacen paradas técnicas en las
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instalaciones, para hacer reparaciones, limpiezas o cambios de hilo, pero estdin muy
controladas. En caso de que se produzca un corte en el fluido eléctrico la produccién
realizada después no tiene la calidad suficiente por lo que hay que desecharla siendo
muchos los kilos de hilo que necesariamente hay que desperdiciar.

Una vez que el polimero ha sido debidamente tratado pasa por unas hileras que
separa la masa en finos filamentos. En la foto 2 se aprecia a los operarios desarmando la
hilera por donde se distribuye el hilo en filamentos. Es una especie de caja hermética que
se guarda en unos hornos a mas de 200 grados centigrados y que periddicamente hay que
sustituir. Se tiene que desarmar en caliente para que la masa no se enfrie y se pueda
limpiar con facilidad. Esta seccion estd también muy tecnificada y su proceso de trabajo

estd en coordinacion con la siguiente, Bobinadoras.

FOTO 3, HILERAS. Operacion de raspado de la hilera.

La foto 3 capta la operacion de raspado de la hilera. La hilera puede tener una fuga
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o los agujeros por donde se deslizan los filamentos pueden estar obstruidos, por lo que hay
que echar silicona con un pulverizador y rasparla con una espatula. El hilo no deja de caer,
por ello hay que tapar el hueco del tubo para que no caiga a la seccidn siguiente. En la foto
se puede ver el manojo de hilo a los pies del operario. La temperatura del hilo estd a més
de sesenta grados centigrados y conforme circula por el tubo se va enfriando. Cuando el
operario de Hileras ha acabado de raspar, avisa con unos golpes en el hierro para que el de
Bobinadoras esté pendiente de la caida del hilo y seguidamente enhebrar.

La siguiente seccién es Bobinadoras. Esta seccién también es de produccion
continua ya que hasta que no estd formada la bobina y se separe de la instalacién el hilo no
se puede almacenar. Los filamentos caen a través del tubo, se impregnan en una sustancia
quimica que les da consistencia, circulan por las copas y llegan hasta la bobina. En la foto

4 corresponde a la panordmica de la seccion.

FOTO 4 BOBINADORAS DE LA FABRICA INDUSTRIAL. Panordmica

La seccidon ha de estar a una temperatura constante entre 15 y 19 grados y un 40%

de humedad. No deben perder esos niveles, en caso contrario la bobina se deformaria. Son
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necesarias las prendas de proteccion, como jerséis y botas antideslizantes que proporciona
la empresa. La bobina se separa de la maquina y se coloca en los carros que hay detras del
operario. Son doce por cada maquina y hay que colocarlas a la altura de la rodilla, de la
cintura y por encima de la cabeza. Pesan entre veinte y veinticinco kilos. Al colocarlo en
los ganchos del carro se debe tener cuidado para no tocar los bordes de la bobina, ya que
se corre el peligro de desfibrar el hilo y eso repercute negativamente en la calidad del
producto. Un mal movimiento al colocar la bobina en el carro puede producir una lesion

muscular grave en la espalda.

FOTO 5 BOBINADORAS DE LA FABIRCA INDUSTRIAL. Operacién de corte.

Hasta 1985 el trabajo en Bobinadoras se realizaba con un palo de boj con una
ranura por donde se sujetaba el hilo y se podia llevar desde las copas a la bobina. Esa
operacién era muy peligrosa, y a que se formaban grandes arrollamientos en las copas y
habia que tener mucha agilidad y destreza para trabajar a la misma velocidad que la
madquina. Incluso a los trabajadores mds habiles se les enganchaba el hilo entre los dedos y

han sufrido algin accidente que les ha provocado el aprisionamiento de los dedos o alguna
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quemadura. A partir de ese afio se fue instalando en la seccién unas pistolas de aire que
aspiran el hilo, por lo que ya no se producen tantos arrollamientos, el operario tiene menos
contacto con el hilo y el trabajo se realiza con menos esfuerzo fisico, menos riesgo y
menos desperdicio de hilo.

Cada operario realiza doce cortes (doce maquinas) durante la jornada de trabajo y
mueve alrededor de 3.500 kilos. Una vez que estan cargadas todas las bobinas los carros se
trasladan al almacén y se colocan por orden de tandas de salida. En el fondo de la foto 5 se
puede ver el almacén de carros. Las fotos 5 y 6 muestran las operaciones de corte y
enhebrado de una nueva bobina. El fotégrafo no capté la colocacion de la bobina en el

carro.

FOTO 6 BOBINADORAS DE LA FABRICA INDUSTRIAL. Operacién de enhebrado.

Seguidamente se transportan a la seccién de estirado, donde, como su propio
nombre indica, el hilo se estira en las maquinas estiradoras para que adquiera la
consistencia suficiente. A partir de aqui la produccién ya no es continua, pero estd todo

calculado para que los carros permanezcan en el almacén el tiempo imprescindible, que a
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su vez estd coordinado con las operaciones de corte y enhebrado de esta seccion.

La foto 7 ilustra una mdquina estiradora de la Fébrica Industrial (W 3). La
poliamida se estira en ese tipo de mdquinas y el poliéster en el Banco de Poliéster. Las
operaciones de enhebrado en la Féabrica Industrial, tanto las del Banco como las de las
estiradoras se realizan con unos ganchos de metal y ha de hacerse con mucho cuidado
porque el hilo se puede enredar en los dedos y cortarlos limpiamente. Los cilindros que se

producen son producto acabado, solo queda la seleccion y el embalado.

FOTO 7 MAQUINA ESTIRADORA W3 DE LA FABRICA INDUSTRIAL

La foto 8 muestra la panordmica de las mdquinas de estiro (a la derecha) y la fileta
del Banco de poliéster (a la izquierda). La foto 9 corresponde a la zona de enhebrado del

banco de poliéster.
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FOTO 9 BANCO DE POLIESTER. Zona de enhebrado.
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En el Banco de Poliéster trabajan tres operarios, cada uno se encarga de la
vigilancia de una parte, fileta, rodillos y cilindros o zona de enhebrado. Para enhebrar se
necesitan cuatro operarios perfectamente coordinados. El hilo se traslada desde la fileta
hasta un rodillo giratorio que hay al final de la maquina. Para enlazarlos se aspiran las
hebras en una pistola aspiradora, se pasan por los rodillos, se introducen en la cdmara de
vapor y se enganchan al rodillo del final, de esta manera no pierden la tensidn necesaria.
Hace veinte aios no habia la pistola aspiradora y la operacién se tenia que realizar a mano,
es decir, un operario cogia las hebras en la fileta y corriendo las llevaba al rodillo final.
Esta tarea era muy peligrosa, ya que el operario podia tropezarse y enredarse en los hilos.
Por otro lado las hebras perdian tension y dificultaba en enhebrado. En la foto 10 el

operario esta colocando las hebras en el peine.

20 Y

FOTO 10 BANCO DE POLIESTER. Operacion de colocado de las hebras en el peine.

Para aprender a trabajar en esta maquina con soltura se necesitan al menos seis

meses de prictica. Los trabajadores jovenes comienzan a aprender en la fileta y
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paulatinamente practican en los rodillos y en el enhebrado. Esta seccion tiene graves
problemas de seguridad e higiene, ya que la cdmara de vapor hace que la preparacion
quimica del hilo se evapore y emite los gases en el interior de la nave. Existen campanas
de extraccion, pero son insuficientes y no tienen el mantenimiento y la limpieza periddica
de deberian, por lo que los trabajadores estdn continuamente respirando los gases
evaporados. Por otro lado hay graves problemas de ruido. Ha habido pocos accidentes en
esta seccion, pero ello no quiere decir que el trabajo carezca de riesgos. Se han dado casos
de aprisionamiento de los dedos en los rodillos de la parte central de la fotografia y en los
que aparecen al fondo.

La foto 11 muestra el trabajo en la seccién de embalado. Los cilindros se pesan y
se introducen en una bolsa de pléstico, después se distribuyen en las cajas segun su peso y

calidad, se empaquetan y se envian al cliente.

FOTO 11 SELECCION Y EMBALADO.

La foto 12 muestra la seccion de Torcedoras.

En la Fébrica Textil ocurre el mismo proceso. Desde la Columna llega el hilo hasta
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la seccidn de hileras y luego a Bobinadoras. En esta seccion las bobinas son mds pequefias
que las de la Fébrica Industrial y la temperatura més baja, pero el proceso de trabajo es el

mismo.
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FOTO 12 TORCEDORAS
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FOTO 13. PANORAMICA DE LA FABRICA INDUSTRIAL

Después de Bobinadoras los carros se trasladan al Estiro Textil donde se realiza el
mismo proceso. Una vez que estd estirado el hilo pasa o a la seccién de embalado o a la
seccién de urdido donde los cops®® se colocan en la fileta y se urde en el urdidor. Antes de
urdir el hilo se pasa un control de calidad en el laboratorio, donde se teje un trozo de tela

de las tandas producidas. Una de las operaciones se puede apreciar en la foto 15.

2. Antes de seguir hay que hacer una distincién importante para no confundir los objetos que se fabrican en cada seccién. Una bobina
es el objeto que produce la seccién de Bobinadoras; el hilo va enrollado en un cilindro ancho de plastico duro y estd sin estirar. Un cop
es el objeto que produce la seccion de Estirado Textil; el hilo va enrollado en un cilindro de hierro forrado de pléstico liso para evitar los
desfibrados. Mide unos 50 centimetros de largo por 5 de didmetro y su peso sin hilo es de unos 250 gramos. Las bobinas de la zona textil
pesan entre 8 y 15 kilos y de cada una salen de 3 a 5 cops, segin sea el tipo de hilo. En la Fébrica Industrial no se producen cops sino
cilindros y no son de hierro sino de carton, saliendo dos por cada bobina. Cuando hable de bobinas me referiré, salvo explicacion
pertinente, al producto que se fabrica en la seccién de Bobinadoras; cuando hable de cop me referiré al producto que se fabrica en la
seccion de Estirado Textil.
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]

FOTO 15, LABORATORIO. Control de calidad.
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FOTO 17. SELECCION FABRICA TEXTIL. Panordmica.
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Toda la mano de obra directa, excepto la seccion de embalado, trabaja a tres turnos
regulares y rotativos, con descanso intersemanal; es decir, siete jornadas de ocho horas por
la noche de 22 horas a 6. Se descansa dos o tres dias, seglin corresponda y se cambia al
turno de tarde, de 14 a 22 horas. Se vuelve a descansar y se cambia al turno de mafiana, de
6 a 14 horas. Técnicamente la produccién que se realiza a partir del Estiro, -inclusive-
puede no ser continua ya que las maquinas de esta seccién son puestas en marcha una vez
que estan todos los puestos cargados con su bobina correspondiente y, ademads, salen
varias tandas de cops producidos por cada bobina, lo que quiere decir obviamente que las
madquinas han de detenerse para sacar la produccion. No obstante, para eliminar el trabajo
nocturno el almacén de Bobinadoras tendria que ser mas amplio, tendria que haber mas

madquinas en el Estiro y mds personal.

4.2.1 Descripcion de la seccion Estirado Textil

La seccidn del Estiro Textil es una gran nave didfana cuadrangular de cerca de cien
metros de largo por unos cincuenta de ancho donde estin ubicadas las mdaquinas de
estirado del hilo para la produccién textil. Carece de iluminacién natural, solamente estd
iluminada con tubos fluorescentes la parte de las maquinas donde se trabaja. El suelo esta
pavimentado por baldosas de terrazo de color gris casi negro, y el techo estd construido
con vigas de hierro donde se sostienen los motores del clima y cubierto todo con grandes
planchas de metal. La altura aproximada es de unos diez metros. No hay ventanas y las
puertas de acceso dan o al pasillo interior de la fabrica o a las secciones aledafas, Urdido y
Seleccion. La ventilacion de la nave se hace por medio de los grandes motores de
refrigeracion, y para que el hilo pueda tener la calidad necesaria ha de mantenerse el
ambiente a una temperatura media entre los veintiuno y veintiocho grados centigrados, en
caso contrario perderia calidad; la humedad relativa del aire ha de estar en torno al 60%. Si
la temperatura o la humedad varia notablemente el hilo se rompe con mas facilidad,
aunque es mas relevante para su calidad la humedad, por lo que se procura que no varie

nunca.
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Al no tener apenas luz, salvo en los pasillos de las maquinas, el aspecto es muy
16brego y oscuro, con los hierros de las maquinas pintados de color verdoso, el suelo casi
negro, el techo muy alto y el enorme ruido que inunda todo y hace vibrar incluso el piso.
El color del suelo y la pintura de las maquinas no es gratuito, es funcional para la actividad
que se realiza. Cuando se inauguré la fabrica el suelo de la nave era blanco, pero lo
tuvieron que cambiar porque con las luces de los fluorescentes deslumbraba mucho y los
trabajadores no percibian con nitidez el hilo. Se pint6 el suelo de color verde, pero
tampoco dio resultado, hasta que se decidié ponerlo gris oscuro, asi absorbia la luz. El
color de las maquinas también tiene su razén de ser. Al principio eran de color granate y
aunque no se distinguia bien el hilo no las pintaron hasta que se fabricé uno de color
negro. Con ese color resultaba casi imposible distinguirlo y tuvieron que pintarlas a un
verde de tonalidad muy oscura. En la foto 18 se puede apreciar una panoramica de la

fileta. Al fondo se ven los cops.

FOTO 18 ESTIRO TEXTIL. Panordmica de la fileta.

Hay sesenta méaquinas, cuyo aspecto externo es muy similar unas de otras, pero no
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todas son iguales ni en todas se trabaja de la misma manera, aunque los procedimientos de
trabajo se hagan de una forma muy parecida. Cada maquina mide dieciséis metros de largo
por casi dos de alto. Para que el lector se haga una idea mds clara: tiene parecidas
dimensiones a las de un autobts del tipo oruga que hay en nuestras ciudades, aunque no
tan ancha ni tan alta. Tiene ciento cuarenta y cuatro puestos, setenta y dos por cada lado.
Los elementos externos de la maquina por donde circula el hilo y produce su
estiramiento, la forma de enhebrado y estirado ha cambiado de manera sustancial a lo
largo de los afios, a pesar de que la estructura bdsica siga siendo la misma. Estdn
compuestas de los rodillos de arrollamiento, rodillo de goma, placa de calor, dos copas
giratorias que van a distinta velocidad y es lo que produce el estiramiento, "rodillo loco"
(tiene ese nombre porque es movil), tangling (que es una boquilla a través de la cual pasa
el hilo y le imprime un chorro de aire para quitarle la pelusilla que lleve y separar los
filamentos para que no se apriete en exceso), aro, (es el objeto que rodea al cop, que
cuando la maquina estd en funcionamiento sube y baja permitiendo enrollar el hilo con
uniformidad), anillo (es un objeto de metal o de hierro pequefio en forma de "S" que se
coloca en la parte interna del aro y es donde se engancha el hilo para que se enrolle en el
cop), huso (es la base donde se coloca el cop), casquillo (la pieza que sujeta con firmeza el
huso a la maquina para que pueda girar) y los motores internos. En la parte externa esta la
fileta donde se colocan los carros que transportan las bobinas que alimentan la maquina.
Con los progresivos cambios técnicos se ha conseguido que las copas de arrastre adquieran
mads velocidad y el hilo sea mejor tratado y manipulado, haciendo posible una mayor y
mejor producciéon. También desde los tltimos afios se va controlando la produccién con
ordenador, que indica la temperatura de las copas puesto por puesto, asi se lleva un

seguimiento mucho maés preciso.

4.2.2 Explicacion del programa productivo

Para entender la organizacién del trabajo en esta seccidon hay que tener presente en
todo momento el programa productivo que adjunto. Corresponde al dia 16 de febrero de
1995, martes. Estd dividido en 2 partes. En la de la izquierda se especifican las

caracteristicas técnicas de la produccion: instalaciones de la seccién de Bobinadoras donde
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sale el hilo, el titulo (es el decitex, es decir, el peso de 10.000 metros de hilo y el nimero
de filamentos), producto (es el tipo de polimero usado), la maquina de Estiro que lo va a
estirar, el tiempo que tarda cada cop en salir, y el nimero de la tanda®’.

En la parte de la derecha se especifican las operaciones que se deben realizar y a
las horas que deben hacerse en los tres turnos de la jornada completa. No todas las
operaciones que han de realizar los operarios estian sefialadas en el programa; éste no es
como el de la seccién anterior a ésta, Bobinadoras, en el que practicamente la totalidad del
trabajo estd determinada en el programa. El de esta seccién es general, s6lo estdn escritas
las operaciones mds importantes, a las cuales denomino Operaciones Principales, que son
las que marcan la produccién y tienen sefialada la hora en la que se deben realizar. El
resto, a las cuales denominaré simplemente Operaciones (u operaciones simples), no estan

escritas en ningtin lugar y pertenecen a la organizacién interna y especifica de la seccién®.

AT

L™

2. La tanda no corresponde propiamente a la seccion de Estirado Textil, sino a Bobinadoras, pero es lo que relaciona a ambas
secciones. Me explico: una tanda de bobinas es la produccién que sale de una instalacion de Bobinadoras en su tiempo correspondiente;
cada instalacion tiene 48 bobinas, por lo tanto al tener cada mdquina del Estiro 144 puestos, se necesitan 3 tandas para realizar la
produccién completa.

8_Es importante indicar que esa denominacién no existe como tal en el lenguaje de los trabajadores, ellos simplemente cumplen con
el trabajo y saben a qué realidad se refieren. Cuando yo digo "Operacion Principal" ellos usan el término "médquina” y saben cudl es la
Operacioén Principal que corresponde. Hago esta distincion por dos razones: para que sea mds comprensible el relato e intentar no
confundir ese trabajo con el objeto en el que se realiza; y también para que el uso de la palabra 'operacién' no se confunda con las
operaciones simples que se realizan. Por ejemplo: dentro de la Operacién Principal denominada "Cambio" hay una operaciéon que
consiste en retirar el hilo producido por la mdquina y colocarlo en un carro. Con ello quiero decir que una Operacién Principal estd
dividida a su vez en varias operaciones simples. La expresién "en la actualidad tenemos 10 mdquinas por jornada" significa que su
programa productivo consta de 10 Operaciones Principales.
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FOTO 19. TEXTURADO Y CARROS CON COPS.

Explico todo con un caso concreto, el de la segunda fila: el hilo de la instalacién 5-
4, con el titulo 100 F30 BR, cuyo nimero de producto es el 056095 lo estirard la maquina
215, y tardard 4 horas 58 minutos en hilar un cop con hilo estirado; en total se producirdn
5 cops por cada bobina de las tandas 26, 27 y 28. Como se ve en el programa el cuarto cop
sale a las 0.33 de la noche, el quinto las 6.48 y después hay que realizar la Operacion

Principal que se denomina Carga.
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Las reglas formales de trabajo estdn guardadas en las oficinas de los encargados en

todas las secciones productivas. Las redacta el jefe de seccion y el encargado las comunica

oralmente a los trabajadores. No obstante, aunque dichas normas siempre van por detras
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de la forma real de trabajar, los modos de trabajar han ido evolucionando con los afios, se
han realizado unas operaciones nuevas y han desaparecido otras. En este apartado
explicaré sélo las normas formales

La organizacién del trabajo en la seccion estd dividida en 3 tipos de trabajos
diferentes: equipos, transporte y vigilantes, todo ello coordinado por el encargado que

organiza la jornada laboral y distribuye las tareas.

A- Equipos de trabajo.

El equipo estd formado por 3 operarios y cada uno tiene su cometido particular.
Cada dia se va rotando el orden; es decir, si hoy fulanito es el 1, mafiana serd el 2 y pasado
el 3 y asi todos los operarios. A los equipos no se les proporciona una hoja con el trabajo
que han de realizar, como ocurre en Bobinadoras, sino que es el encargado quien lo
distribuye a cada uno teniendo siempre presente el programa de la jornada. Los operarios
apuntan en una pequeila hoja o en una etiqueta las maquinas que les ha correspondido
hacer. No hay un criterio fijo de distribucion del trabajo, depende de cémo organice el
encargado la jornada. El objetivo es cumplir con el programa, por lo que para evitarse
problemas pone en el mismo equipo a trabajadores que tienen buenas relaciones de
amistad entre ellos. También sabe qué operario trabaja mejor o peor, quién trabaja rapido y
quién trabaja lento, por lo tanto, distribuye las maquinas segun el conocimiento que tiene
de los trabajadores.

Durante el tiempo que yo hice el trabajo de campo cada equipo realizaba 10
madquinas u Operaciones Principales que son Limpieza, sefalizada en el programa como
(D y L); Carga, sefializada en el programa asi, CARGA; y Cambio, sefializada en el
programa con los nimeros, que corresponden a los cops que la maquina va produciendo.
Estas operaciones coinciden o han de coincidir lo maximo posible con las horas que estan
escritas en la parte de arriba del programa; no obstante, suelen producirse problemas
técnicos y el calculo exacto no es del todo posible. Las variaciones dependen de las
ordenes que de el Jefe de seccién o también a causa de las incidencias que pudiera haber
durante la jornada o el turno anterior. El operario niimero 1 es el que se hace responsable

del equipo y el encargado le dird a €l todas las 6rdenes o indicaciones que correspondan,
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como pueden ser un cambio en el horario, 0 no enhebrar una maquina porque ha habido
una averia, un salto en el programa, etcétera. Los otros 2 operarios deben obedecer las
indicaciones que reciban. Si hay algin error y no se sabe con certeza quién es el
responsable éste serd el 1. No obstante, hay que hacer una precisién importante: todo esto
no implica que este operario tenga mas mando sobre los otros 2, sino que las funciones
que cada uno se adjudica es para organizarse mejor, a cada uno le corresponde su tarea y

se evita realizar una misma tarea por dos operarios.

A.1- Operacion Principal de Limpieza.

Esta Operacion consta de cinco operaciones simples: retirar los cops producidos y
colocarlos en el carro; llevar el carro al aparcamiento; limpiar la maquina puesto por
puesto con trapos poniendo un poco de aceite en los aros; quemar los casquillos y colocar
los cops vacios.

Una vez que la maquina ha finalizado la produccién y autométicamente se ha
detenido comienza la tarea. Los operarios 1 y 2 deben sacar los cops de la maquina y
colocarlos en el carro. Los carros para almacenar los cops tienen dos lados de carga, por lo
que los operarios se ponen cada uno a un lado y van colocando los cops; esto han de
hacerlo con las manos limpias para no manchar el hilo y con un objeto de madera, el pufio,
que se introduce en el agujero que tiene el cop en la parte de arriba, asi se evita manipular
el hilo con las manos. Si un operario es observado retirando los cops con las manos, o en
la seccién de Seleccion aparecen manchados el equipo o el operario concreto puede ser
sancionado. Aunque a primera vista esta operacion es sencilla y rapida en realidad no lo es
tanto, ya que al tener que coger el cop con el pufio de madera, la distancia entre la mano y
la boquilla del tangling es muy corta y es muy habitual golpearse ligeramente en los
nudillos, que acaba produciendo una herida. Un cop pesa alrededor de 2 kilos y medio,
que multiplicado por 72 puestos que descarga un operario son 180 kilos los que mueve en
poco tiempo con un solo brazo. Los trabajadores a veces tienen algtin dolor de espalda,
sobre todo porque hay muchos puestos que estdn mas apretados que otros y es mas dificil
sacar el cop.

Mientras tanto el 3 ha de quemar con el quemador eléctrico los restos de hilo que
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hayan quedado en el casquillo del huso. El quemador es una banqueta de metal con ruedas
para poder desplazarse lateralmente a través de los puestos en la maquina, y que en el
interior lleva una resistencia que da calor a una pta con la que el operario quema y puede
desprender con facilidad los restos de hilo de cada puesto. Es la operaciéon mas lenta de las
que se hacen. A este operario le corresponde también reemplazar los cops nuevos en la
madquina, pero lo hara si le da tiempo, sobre todo con el poliéster, ya que a veces después
de haber limpiado la maquina y colocar los cops se tiene que poner otro operario a quemar
porque hay mucha cantidad de hilo en el casquillo.

Una vez que han acabado de recoger todos los cops el 1 lleva el carro a su lugar
correspondiente de almacenamiento y se trae otro vacio que ha de colocarlo al lado de la
madquina. La siguiente operacion consiste en limpiar todos los puestos. Al 1 le corresponde
desde el puesto primero hasta el 72 y el 2 la otra parte, desde el 73 hasta el 144, mientras
tanto el 3 sigue quemando el hilo de los casquillos. Hay que limpiar con un trapo los
posibles restos de grasa que haya, la pelusilla que suelta el hilo, la bandeja, los
separadores, van quitando los anillos, etcétera. Mientras van limpiando a la vez recogen el
hilo que ha quemado el 3. Lo reglamentario es que se dedique un minuto de trabajo a cada
puesto. La operacién finaliza cuando se ha acabado de limpiar y el 3 ha acabado a su vez
de colocar los cops vacios en la maquina. Suelen coincidir la finalizacién de la limpieza
del 1 y el 2 con la finalizacién de la reposicion de los cops.

Esta operacion ha de realizarse en 48 minutos cada operario, 144 entre los 3.

A.2- Operacion Principal de Carga.

En la Carga se realizan 6 operaciones simples: colocar las hebras de cada bobina
en su puesto correspondiente; colocar discos y anillos en los cops; enhebrar; revisar el
enhebrado; y dar marcha a la maquina.

Previamente al comienzo de la operacion de Carga el operario del transporte tiene
que haber colocado las tandas correspondientes de hilo en la fileta, y las hebras de las
bobinas pasarlas s6lo por la primera barra separadora. Una vez que se ha hecho eso, los
operarios se distribuyen en la maquina; al 1 le corresponde los puestos del 1 al 48; al 2

desde el 49 al 96 y al 3 desde el 97 al 144. Tienen que pasar cada hebra correctamente a
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través de las restantes barras separadoras que impiden que haya cruces y permiten a su vez
conducir la hebra a su puesto. Las hebras se colocan con la maquina parada y se dejan
pasadas por el tangling. Cuando estd colocada la hebra se ponen los discos identificativos
en la parte superior del cop y el anillo en el aro. Esta distribucién de la maquina esta
motivada para controlar mejor el proceso productivo y para dilucidar la responsabilidad de
los operarios. A cada operario le corresponde el mismo nimero de puestos pero no deben
intercambiar su sector entre si, ya que en caso de que se produjera algin desperfecto (por
un mal enhebrado, una hebra suelta en una copa que realiza un mal estiramiento del hilo,
etcétera) y hubiera alguna reclamacion del cliente se puede saber quién ha realizado mal el
trabajo, porque el disco identificativo tiene su nimero de orden correspondiente y se sabe
a qué sector pertenecia, por lo que se podrd sancionar a ese operario. Por ejemplo, el 2
cambia su sector con el 3 y éste comete un error; a quien responsabilizardn de ese error
serd al 2 en lugar de al 3, porque la reclamacién del cliente se produce después que han
pasado unos dias y en la hoja del encargado consta que ese sector le correspondia al
operario nimero 2 y no al 3.

La siguiente operacién es el enhebrado. Se enhebra con la maquina a marcha lenta,
para que cuando se ponga la marcha riapida todos los cops lleven los mismos metros de
hilo. Se pasa el hilo por los rodillos y las copas, se engarza al anillo que hay colocado en el
aro y se echa el cabo a la base del cop; esto es, al casquillo. Ahi se va acumulando hasta
que se finaliza de enhebrar todos los puestos. La velocidad de los movimientos del
operario al enhebrar depende de la velocidad de la maquina, se tiene que acoplar en todo
momento al ritmo de las copas, si éstas van lentas sus movimientos han de ser lentos, si
van algo mas rdpidas sus movimientos han de ser rapidos. En caso contrario no podra
enhebrar. A los principiantes les cuesta mds enhebrar, pero en dos meses pueden adquirir
la habilidad necesaria. No es un trabajo pesado, pero si mondtono y tampoco es una
operacién peligrosa porque el hilo no lleva la velocidad suficiente como para abrasar al
piel.

Cuando ya estd todo enhebrado la obligacion es dar un repaso a toda la maquina
puesto por puesto para ver si hay alguno defectuoso. Después, el operario ntimero 1 se
coloca en la cabeza de la maquina, donde estdn los botones de funcionamiento, pone el

cuenta metros a cero, da marcha rapida y se ha finalizado la operacién. Si se enhebra a
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marcha rdpida lo mds probable es que algtiin dedo quede amputado.
El tiempo reglamentario que se debe tardar para realizar todo esto es de 48 minutos

cada uno, 144 en total.

A.3- Operacién principal de Cambio.

Esta Operacion es la mds sencilla y la més rapida que hace el equipo; sélo consta
de cuatro operaciones: retirar los cops llenos y colocarlos en el carro, poner cops vacios,
colocarles los discos identificativos y enhebrar. No se limpia, ni se queman los casquillos,
ni se pasa la hebra, ni se cambian los anillos, todo eso s6lo se hace en la Carga. Lo tnico
que puede variar es el cambio de los anillos, pero si no indica nada el encargado no se
cambian.

Al pararse la maquina, porque ha finalizado la fabricacién del cop en su tiempo
estipulado, la hebra queda colocada en su sitio; es decir, pasando por el rodillo, por las
copas, por la placa y llega el cabo hasta el cop. Entonces los operarios 2 y 3 retiran los
cops de la maquina y los colocan en el carro. Mientras tanto, detrds de ellos, el 1 va
colocando los cops vacios y poniendo los discos identificativos. Los otros dos llevan el
carro al parking y se traen otro y lo dejan al lado de la maquina, para asi tenerlo dispuesto
para el Cambio siguiente. Después, se revisa la maquina por si hay algin pegote de hilo en
las copas o el rodillo producido por alguna rotura, y se limpia lo que esté mds sucio, todo
esto con la maquina parada. Después conectan la marcha lenta y se revisa de nuevo para
ver si hay alguna hebra mal colocada, ya que es muy facil que al retirar el cop la hebra se
salga de una copa. Seguidamente se pone el cuentametros a cero y se da marcha ripida.
Esto, como ya he dicho antes, le corresponde hacerlo al 1.

Toda esta operacion ha de realizarse en 32 minutos cada operario, 96 entre los 3.

A.4- Correas Rotas.

Légicamente en todo el proceso surge algtin defecto y de los 144 puestos que tiene

la maquina no todos salen perfectos. Siempre hay alguna hebra que se rompe quedando el

cop y la bobina por la mitad mientras las demads siguen su curso hasta que se consume todo
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el hilo. También en la secciéon de Bobinadoras, de las 48 bobinas que produce una
instalacion, siempre hay alguna que no lleva la misma medida que las otras, se ha quedado
mads pequeiia porque ha sufrido un desperfecto y se ha roto. Estas bobinas empezadas pero
no acabadas no se desechan, ya que algunas puede que sean muy pequeiias y sélo salga un
cop de ellas, pero hay otras de las que pueden salir tres y hasta cuatro cops, a veces incluso
los cinco si la hebra se ha roto al principio de comenzar la maquina a estirar con la marcha
rdpida. Para no desperdiciar todo ese hilo, lo que seria un auténtico despilfarro, se colocan
todas juntas y se almacenan hasta que haya las suficientes para llenar una maquina y se
estiran. Obviamente han de ser del mismo tipo de hilo. A estas cargas se las denomina
"correas rotas", y se las clasifica en una segunda categoria de calidad, ya que al
permanecer mas tiempo que las otras en la maquina o almacenadas han perdido humedad.
Tienen el mismo proceso de trabajo que las tandas de bobinas nuevas. En ocasiones viene
seflalada esta operacion en el programa, otras veces no, pero en casi todos los turnos hay
operaciones de Correas Rotas para hacer. En el programa que adjunto no viene escrita la
operacidn, pero eso no significa que no hubiera. Es al encargado al que le corresponde

organizar esas operaciones y repartirlas entre los equipos.

B- Transporte.

El trabajo consiste basicamente en transportar con una maquina de tipo "fenwick"
los carros vacios de las maquinas del Estiro y llevarlos a Bobinadoras, y después llevar los
carros con las tandas de hilo a la maquina que corresponda. Pero, 16gicamente, hay mas
tareas. Es el unico tipo de trabajo de los tres que hay en la seccidn que tiene el programa
escrito de manera individual. Como he dicho mas arriba los equipos apuntan en una hoja
las maquinas que les corresponde hacer durante la jornada; los vigilantes no lo necesitan.
Este programa también es general, pero s6lo estd escrita la tinica Operacion Principal que
hay, la Carga, la cual estd sefialada con todas las caracteristicas técnicas del hilo:
instalacién de origen de Bobinadoras, titulo del hilo, nimero de producto, maquina de
Estiro que habra de estirarlo, nimero de tandas que corresponda, tiempo estipulado para
hacer la operacién y los tiempos de descanso y del bocadillo. El resto de las operaciones

pertenecen a la organizacién interna del puesto concreto. La Carga del transporte no hay
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que confundirla con la que realizan los equipos. Cuando a éstos les corresponde la
Operacion Principal de Carga y Limpieza las bobinas nuevas ya tienen que estar colocadas
en la fileta.

Este trabajo lo hacen uno 6 dos operarios, dependiendo de la produccién que se
haya programado; si hay mucha produccién habrd dos operarios, si hay poca habra uno
solo. Con dos operarios hay ocho o nueve cargas durante la jornada, con uno oscila entre
cinco o seis. Describo primero el trabajo que realizan dos transportistas y luego describo
las diferencias que hay cuando sélo trabaja uno.

Al igual que en los equipos, se asigna un nimero a cada operario, que rotard
conforme pasen los dias; esto es, un dia se es el nimero 1 y al siguiente el 2 y asi
sucesivamente. Al llegar a la maquina que corresponda ésta ya tiene que estar parada. El 1
saca los carros vacios del interior de la fileta, arrastrandolos a mano. Después corta con
una cuchilla muy afilada el hilo sobrante de las bobinas y lo va dejando en el primer carro
para luego pesarlo y saber con exactitud cuinto se ha desechado. A esta operacion se le
denomina "pelar". No es una operacidon cansada ya que las bobinas estdn puestas en el
carro y €l sélo tiene que cortar. El riesgo de accidente es el mismo que el que pueda tener
una persona en la cocina de su casa cortando cebollas o tomates: cuanto peor afilado esté
el cuchillo mds riesgo hay y més y peor se trabaja. Las cuchillas se las proporciona el
encargado y no hay reparos en gastar muchas. También hay que separar en un carro las
bobinas que no se hayan consumido y se deban apartar para las "Correas Rotas".

Mientras tanto, el 2 coge la maquina "fenwick" y va a Bobinadoras a por las tandas
de bobinas correspondientes. Los carros tienen unos enganches en los extremos que
permiten engarzar todos y formar un pequefio tren; son 12 carros en total. Cuando llega a
la maquina, la fileta ya estd vacia y puede introducir en ella todo el convoy. Tiene la
anchura suficiente para que entre sin necesidad de introducir uno a uno los carros. Ademas
de esto los transportistas han adquirido a lo largo de los afios la habilidad necesaria como
para entrar por el pasillo de la fileta -que mide un metro de ancho aproximadamente- sin
chocar con las esquinas y sin que los carros choquen entre si y se caigan las bobinas, por lo
que se introducen con bastante ligereza en el hueco. La pia que engarza a los carros
impide que de una pasada entren todos, se quedan dos fuera. El operario ha de

desengancharlos y juntarlos. Una vez que estdn colocados los 12 carros en la maquina el 2
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ha de pasar las hebras de las bobinas por la primera barra separadora de la fileta. Esta
operacién no es incomoda de hacer. Cuando finaliza esta operacion el 1 estd a punto de
acabar de pelar las bobinas; si no ha acabado, le ayudara el 2. Después éste engancha los
carros vacios, los devuelve a Bobinadoras, pesa el hilo de desecho, lo apunta en una hoja y
vuelta a empezar: el 1 va a otra maquina, saca los carros y el 2 trae otra carga... En el
programa, esta estipulado que esta operacion se debe realizar en 48 minutos.

En los ultimos afios con la reduccién de personal solamente hay un operario en el
transporte, por lo que lo primero que hace es retirar los carros vacios de la maquina para
tener el hueco libre para la nueva carga; pela los restos de las bobinas, pesa el deshecho
lleva los carros vacios a bobinadoras, coge los nuevos y coloca en la maquina la nueva
carga y pasa la hebra de las bobinas por la barra deslizadora. El tiempo empleado para

hacer todas las operaciones es de una hora.

C- Vigilantes.

El trabajo del vigilante es el mds sencillo de realizar, pero sobre €l recae
practicamente toda la responsabilidad de la calidad de la produccién. La cantidad de
vigilantes que hay por turno depende del ndmero de madaquinas que haya en
funcionamiento. Normalmente a cada uno le corresponden diez mdquinas; si son muy
complicadas se reducen a cinco por vigilante. La seccidon se divide en zonas y cada
vigilante se responsabiliza de la suya. Al igual que los operarios de los equipos y del
transporte, los vigilantes van rotando, cada dia les corresponde una zona. Su trabajo consta
de seis operaciones:

1%- Engrasar los aros de las maquinas siempre antes de que el equipo la ponga en
marcha.

2%~ Apuntar en un libro la hora de comienzo y de finalizacién de las maquinas.

3% Vigilar: a) las roturas de las hebras. En caso de que se rompan y se produzca un
arrollamiento de hilo en las copas o en los rodillos, debe cortarla y apuntarlo en una
tarjeta, procurando indicar la causa de la rotura. b) Que los puestos estdn bien enhebrados,
es decir, si el hilo circula correctamente por su trayectoria, si da todas las vueltas

correspondientes por las copas de arrastre y el rodillo, o cualquier otra incidencia que
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pueda surgir, ya que en muchas ocasiones el hilo salta y la hebra se rompe o se sale de las
copas, por lo que el estirado ya no es el correcto y ese cop no vale. Al ocurrir este tipo de
incidencias se debe parar el puesto y retirar el cop de la mdquina. ¢) Vigilar los
desfibrados. Esta tarea es muy importante, ya que esa deficiencia afecta muy gravemente a
la calidad del cop. Un desfibrado consiste en que durante unos metros hay unos filamentos
rotos y se arrollan en la copa, en cambio otros no se rompen y continiian su trayectoria
normal hasta enrrollarse en el cop. Segun sea la cantidad de filamentos rotos se puede
acabar de romper toda la hebra, o arreglar por si s6lo o por manipulacién del vigilante.
Cuando se produce un desfibrado se ha de parar ese puesto, poner un tapén amarillo en el
cop y colocarlo en un carro aparte, y ese hilo se destinard a "Lote" o producto de baja
calidad.

4?- Al acabar la maquina ha de coger un cop de cada tanda, pesarlo y anotar su
peso.

5%- Anotar todas las incidencias de las maquinas. Si hay mucho desecho, cudntos
cops han quedado incompletos, cudntos completos, si ha parado a su tiempo, si ha habido
averia y la causa de ésta, etcétera.

6- Y por ultimo, mantener la zona limpia, barrer las pelusillas que caen al suelo
cuando el equipo acaba de enhebrar y poner trapos absorventes en caso de que alguna
madquina pierda aceite y asi evitar resbalones.

Los minutos de descanso estipulados en toda la fabrica son cincuenta, divididos en
treinta para el bocadillo y dos descansos de diez minutos cada uno, antes y después del
bocadillo. El inicio y el final de la jornada es a en punto, es decir, si la jornada comienza a
las 14 horas a esa hora hay que estar en la mesa del encargado y hasta las 22 horas no se

debe abandonar el puesto de trabajo.

4.3 DESCRIPCION DE UNA JORNADA DE TRABAJO



92 LAS DOS RACIONALIDADES

Relataré una jornada normal durante el turno de mafana. Las diferencias con los
otros dos turnos las mencionaré en su momento.

Los trabajadores se levantan entre las 5 6 5,15 de la madrugada, somnolientos y
cansados, con el tiempo justo y suficiente para que les de tiempo a hacer sus necesidades,
lavarse un poco, vestirse, desayunar algo, salir de casa y dirigirse a la parada del autobus o
a su propio vehiculo para ir a trabajar. Ya en la calle es el silencio lo que domina el paisaje
urbano, si acaso se oye el motor de algin coche u otros despertadores sonando de manera
estridente en el vecindario. En la parada, los compafieros de trabajo se saludan con un
escueto "buenos dias" y normalmente se permanece en silencio en espera de que llegue el
autobus; otras veces se comentan cosas acerca de lo que hayan programado la noche
anterior en la television, como pueden ser partidos de fitbol, algin debate o alguna
pelicula, aunque en esos momentos la mayoria de las veces la conversacién versa sobre lo
poco que han dormido durante la noche. Los rostros y los parpados hinchados reflejan la
falta de suefio. En la ciudad las paradas de los autobuses de otras fabricas o naves
industriales son practicamente las mismas para todas, por lo que en los dias de diario casi
siempre se ven las mismas caras. En los dias festivos son sélo los trabajadores de esta
fabrica los que esperan el autobus a esas horas de la madrugada. A partir de las 5,30
comienzan a aparecer los primeros autobuses recogiendo trabajadores. Camino ya de la
fabrica el ambiente es el mismo que en la parada. Normalmente la gente va en silencio o
como mucho comentando el programa de la noche anterior en la television, pero a esas
horas casi nadie tiene muchas ganas de discutir. Cuando el conductor lleva la radio puesta
nadie habla, prefieren ir despertindose por el camino. En los turnos de tarde o de noche las
conversaciones en la parada y en el autobus son mds animadas. Si ha perdido un equipo de
fitbol sus seguidores escuchan algin que otro comentario sarcastico; miran a través de la
ventana para ver las chicas y decirles algin piropo, normalmente grosero; se comentan las
noticias de la television, etcétera. Se llega a la fabrica entre las 5,45 o las 5,50, depende del
trafico, se ficha y se entra en el vestuario para cambiarse. En ese momento casi siempre
hay algin comentario irénico de los trabajadores del turno de noche como "al que

madruga Dios le ayuda", o al ver el rostro somnoliento y los movimientos torpes y lentos



IV- ORGANIZACION DEL TRABAJO 93

de alguien al ponerse el mono de trabajo se comenta con una ligera sonrisa "no te quejes,
yo no he dormido en toda la noche", o también "esto estd chupado, luego una buena siesta
y como nuevo". El sentido del humor irénico es lo tnico que les anima en esos momentos,
aunque es en el cambio de turno de la mafana a la tarde o de la tarde a la noche cuando las
bromas en el vestuario son mds animadas. Si ha habido algin incidente durante la jornada
anterior, sea durante el turno que sea (como puede ser algin accidente, un cambio en la
produccién de alguna maquina, una amonestacion del encargado o una averia grave, una
norma legal que les pueda afectar directa o indirectamente, etcétera), en los cinco o diez
minutos que se estd en el vestuario entre turno y turno la gente lo comenta y se informa.
En ocasiones bastan unas pocas palabras para que los trabajadores se enteren en qué ha
consistido el incidente o la noticia y también los protagonistas del hecho. Los trabajadores
mads jovenes tardan en captar estos detalles y si preguntan por ello no se les suele informar,
a no ser que ya haya mucha confianza entre veteranos y jévenes. En estos momentos es
también cuando se originan los rumores o lo que va a ser la comidilla del dia o los dias
sucesivos. Después los trabajadores se dirigen a sus respectivos puestos de trabajo. Los
mads solidarios acuden unos minutos antes de la hora en punto a relevar a los compaiieros;
los mas remolones se quedan sentados en el vestuario fumando su primer cigarrillo y
apurando los minutos hasta el dltimo instante. Este hecho a algunos trabajadores les
molesta, ya que esos momentos robados al reloj no son un auténtico descanso, lo tnico
que se hace con esa actitud es perjudicar al compaiiero que estd cansado, sobre todo en las
secciones en las que necesariamente se ha de quedar un operario.

Los trabajadores al iniciar la jornada se dirigen a la mesa del encargado que estd en
el centro de la nave. Este tiene el programa que hay que hacer en las ocho horas, que
previamente ha sido proporcionado por la seccion de Programacion el dia anterior y
preparadas las primeras Operaciones Principales por el encargado saliente. Como dije en
el pardgrafo anterior, lo habitual es que los equipos estén formados siempre por los
mismos operarios. A uno que cumple le molesta que haya otro en el mismo equipo que
trabaje menos y se niega a hacer doble trabajo, ya que el escaqueo de uno significa doble
trabajo para otro. De la misma manera, la tarea es mucho mas comoda si se hace con gente
con la que se tiene alguna relaciéon de amistad -o al menos no hay enemistad- que con

alguien con quien no se compatibiliza, por lo que para evitar conflictos los encargados
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siempre organizan segun el cardcter de las personas. En muchas ocasiones si a alguien le
han puesto con otro con el que se lleva mal se lo ha dicho al encargado, y éste ha tenido
que rectificar porque el operario se ha negado a trabajar con esa persona. No obstante, la
mayoria de los dias, los trabajadores ya saben quiénes van a ser sus compaieros y no suele
haber problemas de ese tipo, pero los ha habido. Si en alguna ocasién no hay mas remedio
que poner en el mismo equipo a dos trabajadores que se llevan mal lo que hacen es
soportarse mutuamente, no hablarse y cumplir con el programa, no salen juntos en los
descansos y no se molestan para nada. Entre los demds compafieros aflora el sentido del
humor y les hacen comentarios irénicos: "me ha dicho el encargado que os va a sancionar
porque hablais mucho", "vale ya de charlas"...

Una vez que los equipos ya estdn organizados el encargado les dice la primera
madquina en la que deben trabajar. No les dice nada més, ellos al llegar alli ya saben lo que
tienen que hacer, esto es, la Operacién Principal que corresponde. Tampoco les entrega el
programa de trabajo en esos primeros momentos, €l tiene el programa general y las
instrucciones que el encargado saliente le ha dejado escritas y, tras la distribucién de los
equipos y la primera Operacion, €l lo elabora en la oficina. Otras veces estd elaborado y
escrito en la mesa junto con la distribuciéon de los equipos, por lo que los operarios
apuntan las maquinas que les corresponden en una etiqueta y el encargado ya no hace falta
para nada, cada uno sabe lo que tiene que hacer. En la distribucién del trabajo no hay
reglas fijas, depende siempre de la organizacién que tenga €l o la que haya tenido el
encargado saliente. Los transportistas y vigilantes no dependen tanto de las directrices del
encargado. Los primeros se dirigen a su mesa a recoger su programa y después a realizar la
primera Carga; los segundos se dirigen a su zona y en muchas ocasiones s6lo se presentan
ante el encargado para que vea que no han faltado al trabajo; a veces ni eso y es éste el que
tiene que buscarles o preguntar si alguien les ha visto.

Cuando los equipos llegan a la maquina obviamente realizan la operacién que
corresponda, Limpieza, Carga o Cambio. Las tinicas operaciones que se respetan con rigor
son la del quemado de los casquillos, que siempre las hace el nimero 3, el enhebrado y las
indicaciones que tenga el 1, el resto se hace tal y como ellos tres lo crean conveniente.
Siempre hay un orden, que mis o menos coincide con el que describi en paginas

anteriores, pero no es estricto, sino relativo; y las operaciones se hacen correctamente, pero



IV- ORGANIZACION DEL TRABAJO 95

muy rapido para ir arafiando minutos y tener mas tiempo para salir. Casi no se limpia, se
debe tardar un minuto en limpiar un puesto, en realidad se tarda normalmente menos de 15
segundos, o simplemente se limpia lo que esté mds sucio, lo que mds se note; se sacan los
cops no con el puilo de madera sino con las manos, aunque procurando que estén limpias,
y de dos en dos, o se organizan para aprovechar mejor el tiempo, etcétera, y asi toda la
jornada.

La primera salida a tomar café se hace a las 7 de la mafiana, hasta las 7:25 o 7:30,
todo depende de como sea el programa del equipo, si son maquinas féciles de hacer o no.
"Maquina facil" es la que tiene un hilo muy maleable y facil de enhebrar, que se sujeta
bien a los dedos y se rompe poco. Hay dias que el programa es mds apretado y hay que
reducir los minutos de descanso en el vestuario, pero en realidad no mucho. A esa hora
casi siempre tienen ya hechas dos de las diez maquinas de que consta el programa. En
muchas ocasiones a las 6:50 minutos un equipo ya se ha hecho las dos maquinas, habiendo
comenzado a trabajar a las 6:05 minutos. Recordemos que la operaciéon mas rapida es el
Cambio, que en teoria se debe tardar en hacer treinta y dos minutos. Esto es importante
para darse cuenta de la habilidad que han adquirido los trabajadores. Su experiencia les
permite que en menos de sesenta minutos se hagan dos Operaciones Principales si son en
madquinas féciles. Logicamente, si hay algin problema técnico no se podra hacer el trabajo
a esa velocidad, pero no por ello se dejard de descansar como estdn acostumbrados. Hay
que sefalar que esto no se produce sélo por costumbre o resistencia al trabajo, también
tiene una explicacion organizativa: durante la primera hora de la jornada las Operaciones
Principales que se hacen son Limpieza y Cambio para que al transportista le dé tiempo a
llevar los carros para cargar una maquina. Hay otros dias que el transportista saliente ha
dejado ya preparada una Carga y serd la primera Operacion Principal que realice un
equipo. Si tiene como primera Operacion Principal un Cambio y luego una Carga hacen
primero ésta y después el Cambio. El equipo se organiza la jornada segtin vea el programa,
la realizacién de las operaciones no son exactas en el tiempo programado para realizarlas.
El encargado colabora y no pretende perturbar las costumbres de los trabajadores a no ser
que sea presionado por el jefe de la seccion: distribuye las maquinas de tal manera para
que las "buenas", coincidan a primera hora del turno. Insisto en el tema: el trabajo se hace

bien, sobre todo en el quemado de los casquillos y en el enhebrado, pero se hace muy
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rdpido, todo ello sin afectar de una manera determinante a la calidad del hilo. Se tiene
cuidado a la hora de enhebrar porque uno no se hace responsable del trabajo del otro, pero
el resto de las operaciones se hacen segun la circunstancia y la manera propia de trabajar
de cada uno. No hay una regularidad fija, lo normal es que excepto en las operaciones
indicadas se intercambien los papeles unos y otros.

A las 7:30 se reanuda el trabajo para hacer otra Operacion Principal, esta vez ya
suele ser una Carga, hasta las 8, que es hora del primer descanso oficial antes del bocadillo
y cuando todos los Jefes, Direccion, técnicos y administrativos se incorporan al trabajo.
Hay que recordar que lo estipulado son diez minutos, en cambio los trabajadores estan
otros veinte minutos o media hora mas en el vestuario. Entran a las 8:30 y ya no salen
hasta las 9:30 que van al bocadillo. En ese tiempo han hecho dos o tres Operaciones
Principales, segun sea la dificultad, normalmente hacen tres, y asi se van al bocadillo con
seis maquinas hechas. Todos los trabajadores que he entrevistado me han dicho que si no
se van al bocadillo con seis maquinas hechas el resto de la jornada van un poco apurados,
lo que significa que tendrian que reducir el tiempo de descanso. En ese caso es cuando se
trabaja con la peor calidad: si normalmente se limpia poco y mal entonces no se limpia, los
casquillos no se queman, (salvo los que sean muy gruesos) y asi todas las operaciones. El
tiempo oficial del bocadillo es media hora, el real es cuarenta minutos por la mafiana;
durante el turno de tarde, noche y sdbados y domingos es de cuarenta y cinco y ha habido
épocas que hasta de una hora. Los jefes se incorporan al trabajo a las 8 de la mafana y
desde esa hora se les suele ver por las naves, observando las maquinas, preguntando al
encargado, etcétera. Pero hacia las 9:20 en las naves y en los pasillos sélo estdn los
operarios correspondientes y los jefes en sus despachos. A no ser que ocurra algin
incidente grave en el proceso productivo (una averia importante, un accidente, una
devolucion de una partida de hilo que haya hecho un cliente, etc.), no vuelven a aparecer
hasta las 10.30 o las 11 de la mafiana. De la misma manera, a no ser que haya ocurrido
algo grave, los encargados colaboran con este tipo de costumbres dentro del taller. Esto
ocurre en toda la fabrica y en todas las secciones.

A las 10:15 6 10:20 se regresa, hasta las 11:30 en que se vuelve a salir otra media
hora. En ese tiempo se han hecho otras dos Operaciones Principales, a veces incluso tres.

A las 12 y media se vuelve a salir hasta la una. Ya s6lo quedan dos Operaciones y muchas
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veces una o como mucho una y parte de otra. Reitero: todo esto que explico no es fijo,
depende siempre de la dificultad de las maquinas, la rapidez, la habilidad del equipo. En
muchas ocasiones a la 1 de la tarde a un equipo sé6lo le quedan diez minutos de trabajo
real, en cambio a otros equipos les queda una Carga y un Cambio y a veces no pueden
terminar el programa entero por dificultades técnicas que surgen en el proceso productivo.
Durante ese tiempo final lo que se hace es parcelar ain mads las operaciones, ralentizarlas
lo més posible. El caso es que si pasan jefes por la nave no vean a nadie parado. No todos
los trabajadores hacen el trabajo igual, los hay que trabajan bien y rapido, en cambio los
hay que trabajan mal y lento. El encargado esto lo sabe, por eso distribuye las maquinas
entre los equipos para que todos hagan las que les corresponden y cumplan el programa.
Las costumbres se han desarrollado de tal manera que el jefe de seccion llama la atencion
al encargado sé6lo si no se cumple con la produccion prevista, o también por alguna
circunstancia ajena al proceso productivo, como puede ser una reclamacién de algin
cliente.

Formalmente todos los trabajadores estdn obligados a permanecer en su puesto
hasta que llegue el relevo, pero veinte minutos antes de terminar la jornada estd todo el
mundo en la ducha, s6lo queda en la nave el encargado y un vigilante, que previamente se
han duchado a las 13:30. La direccién ha hecho intentos de eliminar esta costumbre, pero
han sido vanos. El Estiro Textil es una nave muy grande y el jefe de seccién s6lo podia
vigilar una puerta, por lo que los trabajadores salian por la otra. Los minutos de descanso
que estan estipulados son cincuenta minutos en las ocho horas de trabajo, treinta de
bocadillo y veinte minutos para tomar un café o fumar. La realidad es que permanecen
fuera de la seccién alrededor de dos horas y media o tres. Las tardes de domingo se
organizan para irse al vestuario a escuchar los partidos de fiitbol, y durante ese tiempo
estan en la nave los operarios imprescindibles; el encargado, por supuesto, también estd
escuchando la radio. Un comportamiento parecido ocurre en muchas secciones de la
fébrica.

Durante el turno de maifana los trabajadores procuran hacer las operaciones
correctamente. No quiero decir con esto que haya una diferencia muy grande en la forma
de trabajar entre el turno de mafiana y el turno de noche o de tarde. Lo que quiero decir es

que durante el turno de mafiana los trabajadores estdin mas atentos a lo que puedan hacer
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los Jefes, por lo que para evitar problemas procuran cumplir con las formalidades, sobre
todo evitando las costumbres que dan mala imagen y sirven de justificaciéon para una
disciplina més dura: procuran que no vean a varios trabajadores juntos, no suelen salir al
vestuario muchos al mismo tiempo, no se aglomeran en la maquina del café, la forma de
trabajar se suele ajustar a las reglas formales, etcétera; pero los tiempos de descanso son
los mismos. Durante el turno de tarde después de la hora del bocadillo, a las seis, y durante
el turno de noche la ausencia de jefes relaja este tipo de disciplina aparente: se fuma en
lugares no permitidos, se sale a tomar café mds a menudo, se habla mds, se bromea,
etcétera. Pero, esto es muy importante, el trabajo, el programa productivo, se cumple
siempre, porque aunque no haya un control directo, si hay un control indirecto a través de
la produccién realizada y las anotaciones de las paradas técnicas, la hora de arranque y la
hora de parada de las mdaquinas, los cops rotos, etcétera y al dia siguiente se sabra la
incidencia concreta que ha perturbado el proceso productivo. Si un equipo un dia no
realiza su programa productivo completo no pasa nada, el encargado lo justifica en el parte
diario ante el jefe con cualquier excusa de tipo mecdnico. Pero si eso ocurre muy a
menudo y en poco tiempo, lo mds probable es que el jefe no encuentre plausible la
explicacion y, segtn el caso o la circunstancia, aqui la arbitrariedad es la norma, puede
incluso sancionar al equipo.

Por ultimo, hay que resaltar la importancia del vestuario. Es el lugar por excelencia
donde se puede observar los estados de &nimo de los trabajadores y su visiéon del mundo.
Todos los problemas o asuntos que preocupan o interesan a los trabajadores se discuten en
el vestuario. Puede haber desde peleas hasta las muestras de solidaridad mads
conmovedoras. Periddicamente la direccion ha tratado de cerrarlo para que la gente no
entrara salvo por asuntos justificados, de esa manera los tiempos de descanso no se
alargarian tanto. En algunas ocasiones, muy escasas en estos treinta y dos afos, se ha
cerrado, pero en esos casos los trabajadores han respondido no realizando la produccién.
Este frenado en el ritmo de trabajo se hacia o cumpliendo estrictamente todos los
procedimientos de trabajo, es decir, haciendo huelgas de celo, o no acabando del todo las
tareas: desorden en las mdaquinas, enhebrados deficientes, aumento de los deshechos,
etcétera, por lo que la direccién tuvo que volver a abrirlos. Esto ha ocurrido en todas las

secciones de la fabrica. El vestuario del Estiro Textil, por ejemplo, se cerré durante el
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turno de mafiana y la direccion puso un vigilante en la puerta para dar parte del obrero que
entrara a fumar. Durante el tiempo que estuvieron las sefioras de la limpieza realizando su
trabajo los obreros lo aprovecharon para ir entrando de uno en uno o de dos en dos. Todos
tenian una razon para ir a su taquilla: coger dinero para tomarse un café, olvido de las
tijeras, olvido del palo de boj, ir a mirar la tarjeta de turnos... Nadie se quedé mas de diez
minutos y ninguno fumé dentro, pero durante toda la manana hubo un gran trasiego de
gente, ningln equipo dejé de trabajar y hubo més deshecho y mds desperfectos apuntados
que en otros turnos.

Sin embargo esta costumbre estd cambiando con la segunda generacion, sobre todo

a partir de la firma del plan de productividad de 1995.

4.4 EVOLUCION Y CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Taylor dijo:

"A primera vista, la conduccién de un departamento de planeacion, junto con otras
innovaciones parece que implican una gran cantidad de trabajo adicional, 1o mismo que de gastos, y
la pregunta mds natural serfa si el aumento de la eficiencia del taller es mayor de lo que costaria
establecerla. Sin embargo debemos tener presente que con la excepcion del estudio de las unidades
de tiempo, dificilmente hay un solo renglén del trabajo hecho en el departamento de planeacién que

no haya sido ya hecho en el seno del taller™".

Por su parte Braverman replic6 de esta manera:

"Aqui haremos una pausa para dar decente sepultura al tercer argumento de Adam Smith
en favor de la divisién del trabajo: que el obrero, con la atencién concentrada en una operacién
simple y repetida, inventaria maquinaria para facilitar dicha operacién. Lo que de verdad tenia esta

aseveracion ha desaparecido en las condiciones de la produccidn capitalista en las que el obrero o la

. Citado por Braverman, op. cit. p. 154.
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. - .30
obrera no es animado ni dejado que comprenda su trabajo™ "

Tras lo observado en el tiempo que yo estuve trabajando en la fabrica y ayudado
por los comentarios de mis informantes, tanto Adam Smith como Taylor estaban en lo
cierto cuando hicieron dichas afirmaciones, a las que hay que anadir que tras el desarrollo
de la organizacion cientifica del trabajo y el proceso de tecnificacion no se ha eliminado la
posibilidad de que el operador humano aporte la informacién necesaria para incrementar la
productividad introduciendo los adecuados cambios técnicos u organizativos. Un
trabajador por si sélo tal vez no seria capaz de disefiar una mdquina o un complemento
para ella, pero un ingeniero sin el estudio sistematico del trabajo y sin la aprehension de la
forma de trabajar de los operarios tampoco seria capaz de disefiar una nueva maquina o un
complemento que redujera una tarea o mejorara la calidad de la produccion. El disefio lo

realiza el ingeniero, pero la idea original siempre parte de lo que hace o dice el obrero en

el taller. Este hecho es fundamental para entender los cambios técnicos y organizativos en
el taller, para la generacion de normas y la legitimacion del poder, y es el origen de las
perturbaciones en la transmision de la informacion, elemento éste imprescindible para la
eficacia de los procedimientos de trabajo.

La Direccién es consciente de que quien mejor sabe de su trabajo es el que lo
realiza diariamente. Por lo tanto el estudio sistemdtico de los movimientos y tiempos y la
extraccion de ese conocimiento que tienen los trabajadores se convierten en las piezas
esenciales para organizar el trabajo sobre la base del criterio de racionalizacion del tiempo,
para el incremento de la produccidn, la mejora de la calidad y, por ende, para el célculo de
la rentabilidad econdmica. Por esto, teniendo siempre presentes los objetivos de busqueda
constante de eficiencia econdmica, la autonomia en el trabajo y las competencias de los
operarios, como afirma Terssac, son necesarias para la eficacia productiva. Este estudio es
constante y el equipo técnico observa y controla todo, tanto el funcionamiento de las
maquinas y del hilo, como el comportamiento de los trabajadores. Cualquier detalle, por
nimio que parezca, es en realidad tenido en cuenta y analizado hasta sus ultimas

consecuencias. La figura clave para la transmision de la informacion es el encargado.

30_ Braverman, op. cit p. 161 en nota a pie de pagina. El texto de Adam Smith se encuentra en Investigacion sobre la naturaleza y
causas de la riqueza de las naciones, libro 1, capitulo 1. Ed. Fondo de Cultura Econémica, México 1994, pp. 12-13.
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No obstante, de nuevo nos encontramos ante el problema del como. El objetivo no
cambia: es la bisqueda constante de la eficacia. El problema no estd sélo en saber que con
la division del trabajo y la realizacién de las operaciones repetidas se puede inventar algin
elemento nuevo en las maquinas o un procedimiento que facilite las operaciones, sino
también en dilucidar como se transmite ese conocimiento del proceso productivo y qué
consecuencias tiene para la organizacién del trabajo y la politica interna del taller, porque
el trabajo no es sélo un factor econémico dentro de la empresa, es también un factor social
que determina lo econdémico.

La adicién de elementos técnicos que mejoren la produccién se han introducido y
desarrollado a lo largo de los afios como consecuencia de la necesidad de esa mejora de la
calidad y la eficiencia productiva. No deben entenderse las modificaciones técnicas como
la sustituciéon de la maquinaria empleada por tecnologia de dltima generacion. Lo que ha
habido es introduccién de elementos nuevos, como son los engranajes con rodamientos
mads pequeiios en los motores de las maquinas, asi aumentan la velocidad, detectores de
roturas y desfibrados, tangling, ordenadores para controlar la temperatura de las copas, etc.
La estructura de las maquinas es la misma desde la inauguracion de la empresa, pero con
las modificaciones introducidas se puede decir que las maquinas son muy distintas en la
actualidad. Desde un punto de vista técnico y quimico es relativamente facil incrementar la
produccién y la calidad del producto haciendo los cambios adecuados: a una maquina se le
puede instalar un motor nuevo y consecuentemente producird mas hilo. A su vez se puede
ir haciendo una estadistica de cdmo reacciona el hilo ante esos cambios (nivel de tensién,
textura, flexibilidad...) y si las pruebas son positivas se ejecutan los cambios. Sin embargo,
una vez probados los resultados, ese trabajo habrd de realizarlo una persona que no se
mueve por impulsos mecanicos o eléctricos, puede reaccionar en contra o simplemente no
adaptarse al cambio. Por otro lado, para llevar a cabo esas modificaciones hay que tener en
cuenta siempre los objetivos, esto es, qué modificaciones son convenientes hacer, cémo
hacerlas y como introducirlas. Debido a esto, la coercién no explica por si sola la
transformacion de la fuerza de trabajo en trabajo efectivo ni la politica interna de la
empresa.

Aunque la Direcciéon no me ha proporcionado ningiin documento con el que pueda

documentar el proceso de adiciéon de tecnologia y los cambios en la organizacién del
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trabajo, no obstante, a partir de informacidn oral y observacién participante si puedo
describir como se han producido las modificaciones, explicar el proceso y qué
mecanismos han funcionado para incrementar el rendimiento a lo largo del tiempo. Es
decir, como se realiza el estudio sistematico de movimientos y tiempos y cémo se utiliza
el conocimiento que poseen los trabajadores. Esta politica se sigue aplicando en todas las
secciones de la fabrica. Los resultados son elocuentes: a mediados de los 60 un equipo
hacfa cinco Operaciones Principales durante la jornada; en 1994, cuando hice el trabajo de
campo, hacian diez y a finales de 1995 se implanté una mds. En épocas anteriores las
sesenta maquinas estaban en funcionamiento y habia cerca de ciento sesenta operarios
destinados en la seccidn, cuarenta por turno; en 1994 funcionaban veintisiete maquinas
con cuarenta operarios, diez por turno. El peso de una bobina oscilaba entre cinco y siete
kilos y producia dos cops; en la actualidad pesa entre diez y quince y produce cuatro o
cinco, segun sea el tipo de hilo. En definitiva hay menos trabajadores, se realizan mas
operaciones en el mismo tiempo y sale mas produccion y de mejor calidad.

A continuacién voy a describir el proceso.

La puesta en marcha de la planta de Alcald de Henares se produjo en 1964 con
parte del personal de la fabrica de Madrid y el resto con personal nuevo emigrado del
campo a la ciudad. Al no estar las maquinas instaladas los primeros dias los trabajadores
se dedicaban a barrer las naves, a ayudar a descargar y desembalar las maquinas o incluso
a ensamblarlas. Parte de los trabajadores fueron enviados a la planta de Madrid para
aprender y tomar los primeros contactos con el hilo. No obstante ese periodo de
aprendizaje fue inttil en la prictica porque las maquinas de Madrid no eran iguales a las
que estaban poniendo en marcha. Los primeros meses fueron de aprendizaje para toda la
plantilla, nadie sabia trabajar y, lo mds significativo, nadie sabia como ensefiar. Los
instructores que llegaron de Madrid s6lo dieron las nociones mds generales y s6lo en
algunas secciones y en algunas maquinas; en el resto no podian aportar nada. Por su parte,
los jefes, a pesar de ser ingenieros técnicos, desconocian casi todos los procesos, por lo
que toda la produccién que se hizo durante los primeros meses sirvié para que la gente
aprendiera a trabajar y las mdaquinas e instalaciones, en especial las de la columna,
tuvieran su periodo de rodaje.

La fisonomia de las mdaquinas durante los primeros afos era muchisimo mads
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simple de la que hay en la actualidad, aunque en esencia el proceso por el que se estira el
hilo es el mismo: diferente velocidad en las copas y aplicacién de calor en el hilo para
facilitar el estiro. La estructura general, el armazon, es el mismo, pero el frontal por donde
circula el hilo es distinto. El hilo sélo transcurria a través del rodillo y las copas y entraba
directamente al aro y al cop. No habia rodillo de arrollamiento, ni placa de calor, ni
tangling. Se estiraba sé6lo por la diferencia de velocidad de las copas; afios mas tarde
colocaron los "pines" (una copa giratoria con calor) y después fue sustituida por la placa.
Tampoco habia fileta para los carros con las bobinas, éstas eran cargadas a mano en unos
ganchos donde se sujetaban en la parte de arriba de la maquina (precisamente el nombre
de la Operacioén Principal de Carga tiene su origen aqui).

En esta seccion sélo habia doce trabajadores por turno, mas el vigilante y el
ayudante del encargado. El trabajo no estaba organizado en equipos, ni las operaciones
estaban diferenciadas unas de otras. Es decir, las Operaciones Principales que ahora se
conocen como Limpieza, Carga y Cambio no existian separadas ni se realizaban
individualmente como tales. Los trabajadores tampoco tenian marcadas sus tareas, se
organizaban el trabajo de manera informal entre ellos. El tnico trabajador fijo era el
vigilante, que era un puesto rotativo, cada dia se encargaba uno de la vigilancia y no habia
transportista. El trabajo se organizaba de esta manera: los operarios tenian que ir primero a
Bobinadoras a por los carros con las bobinas, cortar la hebra con la tijera, retirar las
bobinas vacias, cargar la maquina, retirar los cops fabricados y colocarlos en sus carros
correspondientes, limpiar, enhebrar y devolver los carros a bobinadoras. Este era un
trabajo lento, cansado y peligroso por las habituales malas posturas para colocar las
bobinas en los ganchos. Los doce operarios hacian las mismas operaciones, todos iban a la
misma maquina conforme fueran finalizando la produccién. Pocos ainos después de la
inauguracién aumentaron la plantilla y se organizaron los equipos y el proceso de trabajo
era parecido al actual, pero las operaciones no estaban tan calculadas ni tan estipuladas
como en la actualidad.

El vigilante tenia menos operaciones. No tenia que limpiar, ya que habia un
trabajador dedicado exclusivamente a esa tarea. Cuando se rompia una hebra tenia que
parar el puesto, sacar el cop, colocar uno nuevo, retirar el hilo acuamulado en el rodillo o en

las copas con un palo y enhebrar. Esta operacion tenia un elevado riesgo de accidente ya
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que la méquina estaba funcionando a marcha rapida (aunque a mucha menor velocidad
que en la actualidad) y habia muchas posibilidades de que se enganchara un dedo en el
arrollamiento y lo cortara.

La méquina no paraba automéaticamente, sino que era parada manual, por lo que el
tiempo de produccién en una misma maquina podia variar unos minutos, esto significaba
que no todos los cops de las diferentes tandas salian con el mismo peso. Habia mucho
desperdicio y baja calidad en la produccién, con muchas roturas y arrollamientos en las
copas, que por "simpatia®'" rompia las de al lado y ensuciaba el hilo de la zona. De los 144
cops que produce la maquina si salian enteros la mitad de ellos se consideraba un éxito, el
resto tenia un peso muy variado. Esto provocaba muchos retrasos en la produccion de las
siguientes secciones, como en Seleccion y Embalado donde los operarios tenian que pesar
todos los cops para que su tamaino dentro de la caja fuera homogéneo. Al no estar las
operaciones tan parceladas ni calculado su tiempo de realizacién tan al milimetro habia
muchos tiempos muertos, lo que implicaba que la disciplina dependia directamente de la
autoridad del encargado y del reglamento de régimen interior.

Hacia finales de los 60 se produjo la primera modificacién importante: las
madquinas estaban instaladas muy juntas entre si, por lo que aprovecharon el espacio que
tenia la nave y las separaron para poder instalar la fileta. Ello significaba que desaparecia
la operacién de cargar las bobinas en los ganchos de la parte de arriba, lo inico que habia
que hacer era colocar los carros de Bobinadoras dentro de la fileta, pasar la hebra por las
barras separadoras y enhebrar. Aparecié un nuevo puesto de trabajo en la seccién: el
transportista. Al reducirse una parte importante de las operaciones de los equipos se pudo
incrementar la carga de trabajo en una Operacién Principal mas.

En un principio el transportista no tenia que introducir los carros dentro de la fileta.
Su tarea era dejarlos en el pasillo y el equipo se encargaba del resto. Pero los encargados
comprobaron que con el trabajo que realizaba también tenia muchos tiempos muertos, por
lo que se dio la orden de que la introduccién de los carros en la fileta lo hiciera el
transportista. ;Cémo descubrieron que tenia muchos tiempos muertos y podian utilizarse

en la realizacidn de esa operacion? La respuesta a esto la da un operario del transporte que

31_ "Relacién de actividad fisioldgica y patoldgica de algunos 6rganos que no tienen entre si conexion directa”. Real Academia
Espaiiola: Diccionario de la Lengua Espaiiola. Ed. Espasa. Madrid, 1992.



IV- ORGANIZACION DEL TRABAJO 105

estuvo 30 afios en ese empleo y al cual hice varias entrevistas en profundidad:

"Pregunta- ;Como dieron esa orden?

Respuesta- Pues no sé, porque alguien...

Pregunta- ;Por observacion?

Respuesta- No, si es que eso lo hemos hecho nosotros. Tercero [es un apellido], el que
estaba en el transporte, y entonces por querer ayudar al equipo, se conoce que un dia que no tenia
nada que hacer pill6 y dijo "voy a sacar los carros y los voy a meter yo, para que el equipo vaya
desahogado". Alguien le vio y se dieron cuenta [los encargados y jefes] que eso lo podia hacer el
transportista, y dijeron que se encargara €l de colocar los carros. Los otros [el equipo] al no tener
que hacer esa operacién, pues una miquina mas. Calcularon el tiempo que tardaban 3 hombres en

sacar los carros y dijeron pues una maquina mas."

Ya fueron siete Operaciones Principales por turno. El incremento de la carga de
trabajo no s6lo se produce por un caso en el que se descubra que haciendo el trabajo de
una determinada manera se reduce el tiempo de realizacién, sino por un conjunto de
comportamientos. Voy a poner otros ejemplos.

Pasar la hebra de la bobina a la fileta. Los encargados observaron también a otro
operario del transporte que, por ayudar a sus compafieros para que tuvieran mas tiempo de
descanso, les pasaba la hebra de las bobinas hasta la primera barra separadora de la fileta.
Comprobaron que le sobraba tiempo y podia realizar esa operacion a los equipos.

Ejemplo del gancho: el transportista tenia que introducir los carros de la fileta y
una vez dentro tenfa que desengancharlos para que se ajustara bien cada bobina al puesto
que le correspondia; para eso tenia que agacharse, meterse dentro de la fileta y
desengancharlos uno a uno. Su postura dentro de toda la estructura de hierros era bastante
incémoda, por lo que un transportista, para trabajar mas comodamente se hizo un gancho
con el cual no se tenia que agachar ni meterse entre los hierros y en poco tiempo podia
hacer toda la operacién y tener mas tiempo para salir a fumar. En cuanto lo supieron los
demads transportistas le imitaron. Si antes para introducir y colocar los carros tardaba 10
minutos, con el gancho tardaba 3. Un dia en que el trabajo iba un poco retrasado el
encargado dijo al transportista: "pues si no tienes nada que hacer vete metiendo las correas

rotas en esa maquina", el operario protestd, "ese trabajo no es mio". Formalmente le
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correspondia a los equipos introducir esos carros en la fileta. "Y qué mas te da, ya ves que
hoy hay prisa y este equipo va algo retrasado, si metes un carro como si metes dos". Un dia
s6lo introduce uno, para contentar al encargado y que no le regafie, pero al cabo del mes o
de dos meses ha metido todos y esa operacién se le incluye en su trabajo formal; es una
operacién que ya no tiene que realizar el equipo y asi se puede emplear ese tiempo en otra
tarea. Lo que significé en un principio menos trabajo para el operario, ya que se tardaba
menos tiempo en realizar una operacién, se convirtié con el paso del tiempo en una
justificacién por parte de los Jefes para incrementar el trabajo.

Ejemplo del palo para enhebrar: para enhebrar una maquina que vino de
Barcelona habia que usar un palo de boj con una ranura en la cabeza por la que se sujeta el
hilo. La miquina es alta y hay que subirse en una tarima y ademds hay que sujetarse a una
barra lateral. Si se usa el palo, una mano hay que utilizarla para enhebrar y la otra para
sujetarse; se tarda mds tiempo y se hace peor porque no se tiene contacto directo con el
hilo. Si en lugar de enhebrar con el palo se enhebra con la mano la operacion se hace méas
rdpido, con ello hay mas tiempo para salir. Eso lo ve el encargado, que como esta
presionado por el jefe le dice a éste "voy a poner una maquina més a los equipos", sabe
que puede ponerla porque sabe cudnto tiempo real tardan los operarios en enhebrar, por lo
tanto calcula el tiempo muerto de esta y otras operaciones y el tiempo en realizar una
maquina mas y se introduce una nueva Operacién Principal.

Ejemplo del operario de limpieza: Hace unos afios habia en la seccién un operario
cuyo cometido era la limpieza del suelo. Ese puesto quedé eliminado porque habia
vigilantes que para no aburrirse limpiaban su zona. Los encargados y Jefes lo vieron y esa
operacién quedé incluida en el trabajo del vigilante, y al de limpieza se le emple6 en otro
trabajo. Hubo resistencia ante esto, habia vigilantes que no limpiaban, otros si. Al
principio de dar la orden los encargados no pusieron mucho celo en que se cumpliera; con
el paso del tiempo se llama al orden al vigilante reticente.

Reduccion de un operario en el transporte: cuando circula el convoy de carros con
las bobinas, el dltimo va bamboledndose y un operario tiene que ponerse en la parte de
atrds para sujetarlo y asi evitar que se caigan las bobinas. Pues bien, a uno se le ocurrié
atar los dos ultimos carros para que fueran mds juntos y no bailasen; el experimento

resulté. No se cafan las bobinas y podian hacer cada uno una cosa y tenian mas tiempo
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para salir. Ello junto con otros detalles parecidos ha dado como resultado que para hacer el
trabajo del transporte ya s6lo haya un operario en lugar de 2. S6lo ponen a 2 cuando hay
un exceso de trabajo.

Organizacion del enhebrado: recordemos que para enhebrar cada operario se tiene
que colocar en su sector y responsabilizarse de su trabajo, pero antes de realizar esa
operacion hay que pasar la hebra por las barras de la fileta y ajustarla en su puesto
correspondiente, luego colocar en los cops nuevos su disco identificativo y el anillo. Si
estas operaciones las hace cada uno en su sector ralentizaria el proceso, por lo que los
trabajadores optan porque el 2 y el 3 pasan la hebra de la fileta a la maquina y el 1 va
colocando los discos y los anillos. Después cada uno enhebra su sector. Esta organizacion
surgié de manera informal para aprovechar mejor el tiempo y poder salir a descansar y en
la actualidad ya ha formado parte de las normas formales.

Los ejemplos pueden ser innumerables, tanto en esta seccién como en el resto de la
fabrica.

El estudio y el trabajo de los ingenieros también ha sido fundamental en este
proceso. Con el transcurso de los afios las mdaquinas han tenido las modificaciones
adecuadas que ha permitido aumentar la produccién, mejorar la calidad y reducir el tiempo
para realizar las operaciones. Cada vez hay menos roturas, los cops salen con més peso y
todos se paran a la vez. Este proceso de automatizacion ha sido lento pero muy eficaz, no
obstante, ello no quiere decir que sea perfecto. Recordemos que en los primeros afios
cuando se paraba una maquina, habia que cortar la hebra de todas las bobinas y volver a
enhebrar como si fuera una nueva carga. Con la maquina automatica se va reduciendo su
velocidad paulatinamente, de tal manera que se queda a marcha lenta sin dejar de estirar el
hilo; se van parando las partes de arriba por orden, el rodillo de arrollamiento, las primeras
copas, el "rodillo loco" y por tultimo el cop. La hebra no se rompe, el hilo se queda
enhebrado en el puesto y el cabo enganchado al casquillo, lo tnico que hay que hacer es
sustituir el cop formado, colocar otro nuevo y volver a enhebrar. Todo el hilo queda igual
de estirado, no hay necesidad de pasarlo por la devanadora para quitar unos metros y todos
los cops tienen el mismo peso. Este es el avance técnico méds importante que ha habido en
los ultimos afios en esta seccion, ya que toda la producciéon queda homogeneizada, es mas

facil embalarla y la calidad es muy superior. Comenzé a funcionar a mediados de los
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ochenta y ha repercutido en el aumento de la calidad del producto y en una mejora de los
procesos de trabajo en las secciones posteriores, en especial en Urdido.

El proceso siempre es el mismo: 1° normas de trabajo de obligado cumplimiento
elaboradas por la direccion; 2° creacion de reglas no escritas o nuevos procedimientos de
trabajo surgidas a raiz del conocimiento del proceso productivo y de la aplicacién de
pericias por parte de los trabajadores; 3° disminucién de las operaciones y del tiempo de
realizacién o, aumento de la calidad del producto; 4° observacién y estudio sisteméatico de
dicho procedimiento por parte del encargado, los ingenieros y los jefes; 5° si se entiende
que esos procedimientos favorecen la produccion se incluyen en las reglas formales, con el
consiguiente incremento de la carga de trabajo; y 6° por ultimo, elaboracién de nuevas

reglas no escritas.

45 EL CONSENTIMIENTO OBRERO: GARANTIA DE LA
TRANSFORMACION DE LA FUERZA DE TRABAJO EN TRABAJO
EFECTIVO.

Cuanto mejor se desarrolle el proceso productivo més rendimiento del trabajo se
genera, en cantidad y en calidad, se ahorra energia, se reduce el riesgo de accidentes y
menos esfuerzo hay que realizar, por lo que los ritmos de trabajo en esos momentos no son
muy rapidos, todo depende del funcionamiento de la tecnologia. La consecuencia es que el
obrero busca que la maquina funcione correctamente porque asi su esfuerzo serd menor.
Segtin esto, tedricamente empresa y trabajadores comparten el mismo interés, ya que el
buen funcionamiento del proceso beneficia a todos. Sin embargo, en todo este proceso el
uso del tiempo y del conocimiento son los factores determinantes para posibilitar el
incremento de la productividad y una de las causas mds importantes del conflicto entre
superiores y subordinados. Las operaciones siempre han estado cronometradas y la
direccién ha sabido en todo momento el margen de tiempo se debe tardar en realizarlas.

Pero la figura del cronometrador desaparecio del taller a principios de los afios setenta,
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siendo sustituido el control por los cdlculos estadisticos. Esto produjo un mayor control
del proceso y una reducciéon del conflicto, ya que la presencia del cronometrador
provocaba incomodidad y hostilidad entre los trabajadores. Pero lo relevante es que desde
un punto de vista técnico no es posible calcular el tiempo de las Operaciones Principales
de manera exacta, matematica, s6lo aproximada, aunque de hecho el margen de error cada
vez es menor. Las causas de esto pueden ser muy variadas, desde la propia materia prima,
exceso de preparaciéon quimica en el hilo, pequefias averias en las méquinas, corte del
fluido eléctrico, etcétera. La consecuencia de este desconocimiento ha sido una
descoordinacion entre los departamentos de Organizacion, Programacién y Produccidn.
Descoordinacién que todavia perdura (aunque obviamente en mucha menor medida que
hace diez afios, por ejemplo), hasta el punto de que los trabajadores y el encargado al
principio del turno en ocasiones deben modificar los programas llegados del departamento
de Informdtica porque los tiempos escritos no coinciden con la produccién real. Este
hecho -la descoordinacion entre los departamentos- produce desfases en el proceso
productivo y errores de concepcién que han provocado la pérdida de muchas toneladas de
hilo, a veces la produccion de una jornada entera. Esas causas puntuales sélo las saben los
operarios, lo que implica que se confirma el hecho de que para la eficacia productiva es
necesaria la autonomia del trabajador y el uso de sus competencias a la hora de realizar el
trabajo, porque es €l quien sabe realmente los problemas concretos que surgen en el
proceso y la posibilidad de resolverlos. Sin embargo, esto no significa que de hecho la
politica del taller se haya dirigido a lo largo de todos estos afios por estos criterios.

Si se aplicaran las normas formales de trabajo de manera estricta cumpliendo
correctamente todos los procedimientos prescritos, los trabajadores no podrian tener tantos
minutos de descanso a largo de la jornada, ya que inmediatamente serian sancionados. Sin
embargo tampoco se podrian realizar todas las operaciones en el tiempo estipulado porque
técnicamente no habria tiempo para ello. Esto quiere decir que técnicamente es
incompatible la exigencia de la realizacién completa del programa productivo, en calidad
y en cantidad, con una organizaciéon del trabajo basada fundamentalmente en la
racionalizacién del tiempo, en el taylorismo en sentido estricto, porque el problema no es
trabajar mucho, sino trabajar bien. Cuando ha habido muchas presiones de este tipo los

trabajadores han reaccionado cumpliendo las normas de manera estricta y cuando han
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procedido asi la produccién estipulada no ha salido. En cambio diariamente se realizan
ambas cosas, se descansa mucho mds tiempo del permitido sin haber las sanciones que
reglamentariamente podria haber y se realiza la produccién estipulada sin mermar por ello
la calidad del producto. Esto es posible porque la direccion y los encargados "permiten”
ese tipo de comportamientos.

(Donde estd el conflicto, entonces? En que a pesar de que los jefes conocen esas
limitaciones técnicas, entienden que el programa organiza el trabajo para que se hagan las
operaciones con el tiempo y el ritmo justos para producir la cantidad y la calidad
planificada, y por ello contindan exigiendo que todos los minutos de la jornada se empleen
en trabajo efectivo tal y como lo regula el programa. Su razonamiento es: "si hay tantos
descansos es porque se puede trabajar mas". Pero la aplicacion de esta idea comporta otro
problema: si se incrementa la carga de trabajo los trabajadores reivindicardn mas salario a
cambio y la empresa no siempre estd en condiciones de aumentarlo y provocaria una
hostilidad que no seria del todo rentable. Por parte de los trabajadores saben que si ceden
en un trabajo excesivo les incrementardn la carga de trabajo y no siempre tienen la
suficiente fuerza o capacidad de negociacién como para exigir un incremento salarial, al
menos proporcional al incremento de trabajo. El resultado es una lucha constante de
exigencia y tolerancia por ambas partes, garantizando con ello el consentimiento de los
trabajadores™”.

Pero por encima de todo el mayor conflicto que ha habido en esta seccién ha
surgido por las malas condiciones de trabajo existentes, principalmente los problemas de
ruido™. El ruido siempre ha estado a un nivel superior al permitido por la ley y, a pesar del
uso de los protectores auditivos, los trabajadores han necesitado salir mds de lo
reglamentario. Su mayor reivindicacién en esta seccién ha sido que se redujeran los
niveles de ruido desde el origen, en cambio la direcciéon nunca ha accedido a esa peticion

argumentando el elevado coste que supondria hacer las reformas adecuadas para ello,

32 Burawoy describié un fendmeno similar y explica los motivos por los que la direccion acepta la organizacién informal de los
trabajadores: "Los aumentos de las tasas provocan luchas econémicas, pero esas luchas refuerzan las reglas del juego de arreglarselas e
intensifican el conflicto entre los trabajadores. Al "jugar el juego conforme a las reglas”, es decir, al aumentar exclusivamente aquellas
tasas que el comportamiento de los trabajadores ha demostrado clara y reiteradamente que son "faciles de alcanzar", la direccion evita el
enfrentamiento con un grupo antagonista y cohesionado de trabajadores". Burawoy, op. cit. p. 210. Subrayado mio.

33_ En el capitlulo sexto desarrollaré con profundidad esta cuestion.
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insistiendo siempre en que los trabajadores estdn obligados a usar los protectores. Los
tapones reducen un 25% de ruidos, pero son insuficientes y no evitan las vibraciones, por
lo que resulta funcional permitir esos grandes descansos. No obstante estos descansos
nunca han sido formalizados de manera oficial, siempre que se han tomado ha sido
transgrediendo la norma, arriesgindose los trabajadores a la sancién que
reglamentariamente se les puede aplicar. De esta manera cuando se tienen todos los
conocimientos necesarios para incrementar la produccion en una Operacion Principal més,
la empresa ha argumentado que son muchos los minutos que se pierden durante la jornada
y que se pueden emplear trabajando mas.

Los jefes siempre han protestado por los descansos no oficiales y en las reuniones
con los encargados o con los trabajadores, o entre la Direccién y el Comité de Empresa
siempre han mantenido que se tiene que trabajar como estd estipulado en las normas y que
el programa productivo hay que cumplirlo, primando antes la cantidad que la calidad de la
produccién; por lo tanto su intencién es que no se produzcan tiempos muertos. La
consecuencia es que los jefes han mantenido un discurso y unas normas, pero han actuado
de otra manera: colaborando en la organizacién informal y consintiendo las costumbres de
los trabajadores, pero formalmente manteniéndolas como prohibidas para, en caso
necesario, mantener el orden interno. Se "permiten" los descansos porque: a) son el medio
para asegurar la realizacion del trabajo; b) se evita la inversiéon en acondicionar las
madquinas para reducir las malas condiciones de trabajo; y ¢) ya que se transgrede la
norma, se utiliza la organizacién informal como medio para disciplinar a los trabajadores
en dos sentidos, por una parte, si hay tiempos muertos queda justificado el incremento de
la carga de trabajo>*. Y por otra, si se produce algin error de concepcién la empresa
siempre ha recurrido al argumento de que no se trabaja como las normas dictan.

Por lo tanto la organizacién informal tiene la apariencia de respetar la autonomia
en el trabajo, pero es utilizada para garantizar la produccién y para el mantenimiento del

orden.

34_ En otras secciones de la fibrica también ocurre lo mismo. En las maquinas de estirado en Titulos Técnicos hay un piloto rojo en
cada puesto que indica cudndo se debe cortar y enhebrar. Pero en muchas ocasiones resulta imposible seguir el piloto porque los
cilindros no tienen el peso estipulado. Por lo tanto, para el operario el piloto no es mas que un signo orientativo. Esto los jefes lo saben y
permiten que el trabajador "juegue" con la maquina.

Un fenémeno andlogo describe Burawoy en el juego de "arregldrselas" donde los trabajadores ejercen un considerable control
sobre su trabajo, por lo que la empresa se ve obligada a crear otro tipo de mecanismos para sustituir la disciplina directa por una
coordinacion entre direccion y trabajadores que preserve el beneficio. Burawoy, Michael, op. cit. ver especialmente las paginas 214-217.
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El dltimo ejemplo de esto ocurrié a finales de 1995 cuando entré en vigor un
nuevo plan de productividad aplicado en toda la fabrica. En concreto, en el Estiro Textil se
incremento el trabajo en una Operacidn Principal més. Eso ha sido posible utilizando las
reglas no escritas de los trabajadores e invirtiendo en tecnologia: en las méquinas se
instalaron unos sensores en cada puesto que detectan todas las anomalias del hilo (un
pequefio desfibrado, un hilo suelto, un exceso de preparacion, etc.). Estos sensores van
controlados por ordenador. Por otro lado, al contrario que en afios anteriores, en la
actualidad todo el hilo que no cumpla con las condiciones se retira, va al "puchero", que es
una seccién donde se recicla el hilo y se vuelve a iniciar todo el proceso. Este control
tecnologico de la produccion afecta a toda la fabrica, desde la columna, hileras,
bobinadoras y estiro. La introduccién del nuevo plan de productividad modificaba las
condiciones de trabajo, que segin el Estatuto de los Trabajadores afectaba al sistema de
trabajo y los rendimientos®, por lo que se requeria el acuerdo con los representantes
legales de los trabajadores. La Direccién no inicié las negociaciones con el Comité de
Empresa hasta que tuvo todo a punto, tecnologia, estudio de métodos y tiempos, célculo
de la produccién, organizacién del nuevo programa productivo, posibilidad de que los
trabajadores lo adopten, etc. A cambio de un incremento en el rendimiento y la
introduccién de la movilidad funcional la empresa ofrecia un incentivo salarial con un
ascenso en la categoria profesional: se pasaba de la categoria 4, Especialista, a la 5,
Especialista Asimilado a Oficial de 1°b, o a la 5A, Oficial de Producciéon. El plan de

productividad qued6 firmado como sigue:

- La Direccién considera  necesario implantar 11  operaciones de
carga/descarga/cambio/limpieza para equipos de 3 operarios por turno. Cuando los equipos no sean
completos, sino formados por dos o un operario, hardn la parte proporcional. (Se realizard un
periodo de prueba para su implantacion definitiva).

- Vigilancia segtin programa de produccion. 3 operarios con un minimo de 2 por el tiempo
indispensable.

- Dedicacién del tiempo estipulado para la realizacién de las operaciones con la adecuada

calidad del trabajo.

3. Ley 8/1980, de 10 de Marzo (B.O.E. n° 64, de 14 de Marzo de 1980). Articulo 41.2.



IV- ORGANIZACION DEL TRABAJO 113

Y para realizar lo que antecede se hace preciso:
- Rotacién del personal de estiro.

- Un alto mantenimiento de los quemadores.

- Lista de funciones y tiempos.

- Establecimiento de una 4rea de fumar’®.

La organizacion del trabajo es la misma (equipos, vigilante y transporte) y el
vigilante tiene una operacion mas, la vigilancia del ordenador, por lo que se ha reducido el
tiempo de salida al vestuario. Pero por su experiencia pueden salir casi lo mismo. ;Cémo?
Haciendo las operaciones mas rapido, enhebrando correctamente para que no se llene el
casquillo de hilo y asi no queman los casquillos nada mas que cuando hace falta,
limpiando poco o no limpiando, etc.

Para evitar resistencias al trabajo la direccion no utilizé procedimientos
disciplinarios visibles, sino que durante el tiempo de prueba recurrié a su capital humano:
los trabajadores jovenes y la ideologia. Por un lado en cada equipo pusieron a dos jovenes
y a un veterano, por lo que al ser aquellos mds fuertes que éste podian hacer las
operaciones a mayor velocidad y el veterano se tuvo que adaptar a los nuevos ritmos. Por
otro lado, desde que en 1984 se contraté a la segunda generacion de trabajadores -los hijos
de los trabajadores que entraron en los afios sesenta y principios de los setenta- el jefe de
seccion (también a veces el de produccion) dirige un discurso a los jévenes cada vez que
hay nuevas contrataciones o incorporaciones, en el que se afirma como probabilidad la
contratacion futura de personal fijo y la obligacion de cumplir estrictamente las normas de
trabajo, poniendo mucho hincapié en los descansos. Ademas de esto, ya en la seccidn,
periédicamente hay reuniones entre el jefe de seccion y los trabajadores; estas reuniones
aumentaron su regularidad durante los meses en que se ponia en marcha el nuevo plan de
productividad y se concentraron a los trabajadores jovenes. La consecuencia fue que a
través de ese incentivo de la contratacion fija y por miedo a la no renovacion del contrato
temporal los trabajadores eventuales boicotearon durante unos meses las costumbres de
los veteranos: trabajaban muy rapido, hacian todos los procedimientos reglamentarios, no

salian a descansar y cuando el jefe les reunia recuperaban con mds esfuerzo el tiempo

3_ Fundacién 1° de Mayo, Fondo La Seda de Barcelona, sin clasificar.
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perdido. Esto produjo conflictos entre los eventuales y los veteranos. Hubo algunas
sanciones por exceso de descanso, por lo que las costumbres habituales s6lo las mantienen
los veteranos.

Meses antes del inicio de las negociaciones del plan de productividad los
trabajadores percibian que se iban a tomar nuevas medidas. Las inspecciones de los
ingenieros, técnicos de los laboratorios y analistas son habituales, pero en esa época habia
un exceso de observaciones, muchas visitas de los jefes a las maquinas y rumores de todo
tipo, pero en concreto nadie de los trabajadores podia afirmar nada con certeza. Yo estaba
trabajando durante aquellos meses y el comportamiento que observé practicamente todos
los dias fue una radicalizacién del fendmeno de ocultacion del conocimiento, mucho
mayor que en el verano de 1990, por ejemplo. Los trabajadores veteranos en estas
cuestiones sélo hablaban entre si con aquellos compaiieros con los que tenian confianza y
cuando algun trabajador joven se queria unir a la conversacion inmediatamente cambiaban
de tema. En esa época, verano de 1994, la empresa estaba inmersa en la grave crisis
econdmica en la que habia entrado desde que en 1991 la multinacional AKZO retiré su
capital. Los afios anteriores los trabajadores temieron por su puesto de trabajo (la fabrica
estuvo parada unos meses y los trabajadores fueron al paro de manera rotativa), pero
transcurridos unos aflos de crisis se inici6 el proceso de impulso y ampliacién de capital
entrando de nuevo en bolsa y estabilizdndose la produccién. En las reuniones de la
direccioén con el Comité de Empresa no se hablaba de los nuevos proyectos productivos,
sino que se informaba sobre la necesidad de introducir la movilidad funcional y
reestructurar la plantilla. Esta reestructuracion se hizo con jubilaciones anticipadas y
transfiriendo los trabajadores de mano de obra indirecta a mano de obra directa. Pero a
pesar de esa falta de informacién los trabajadores sabian que habia algo mas detrés y los
motivos de nuevo se encontraban en el proceso productivo. Por un lado se recibia la
informacion de que se estaba en una grave crisis y habia que reducir costes; pero por otro
el volumen de produccién no sélo no disminuia (salvo en algunas secciones), sino que se
hacian los estudios necesarios para aumentarla y sobre eso no se trataba en las reuniones
entre la Direccion y el Comité de Empresa. La consecuencia fue que los trabajadores
ocultaban su conocimiento todo lo mas posible porque intuian que la empresa utilizaria la

crisis econdmica para congelar las subidas salariales, dificultar atin mds las mejoras en las
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condiciones de trabajo e incrementar la carga de trabajo. De hecho durante cuatro afios no
se firm6 ninglin convenio colectivo y fue después del de 1995 cuando de nuevo la empresa
entr6 en bolsa y se pudo introducir el plan de productividad.

3.6 CONCLUSION

En este capitulo se ha descrito cémo estd organizado el trabajo en una seccion de la
fabrica donde la productividad depende tanto del trabajo humano como del técnico. Se ha
analizado la forma de trabajar y la evolucién y cambios que ha habido a lo largo de los
afios. La observacién empirica en un principio aporta datos para verificar la teoria de la
regulacion conjunta de Terssac, en el sentido de que los trabajadores no son seres pasivos
que se dedican a obedecer las normas y a cumplir un programa productivo, sino que
aportan un conocimiento fundamental para la obtencién de los resultados, por lo cual es
necesaria su autonomia para alcanzar la eficacia productiva. La organizacion del trabajo no
se realizaria, por tanto, en base a criterios deterministas de obediencia a unas normas sino
que éstas se regularian conjuntamente entre trabajadores y Direccion. La prueba de esto es
la creacién de reglas no escritas elaboradas por los trabajadores que permiten resolver las
incertidumbres del proceso productivo; la ejecucion de estas reglas no escritas es lo que
garantiza su autonomia.

Por otra parte estas reglas no se ejecutan en oposicién a las que prescribe la
Direccidn, sino que ésta consiente la organizacién informal como un componente de su
politica de gestion del taller. La consecuencia mds importante de esto es que nadie detenta
el monopolio del conocimiento y se hace necesario el reconocimiento de la existencia de
racionalidades distintas.

Es cierto que el proceso productivo y la organizacién no son las mismas desde
1964 hasta 1996. Ahora bien, el criterio fundamental de organizacién del trabajo sigue
siendo la reduccién de tareas a su minima expresion, por lo que las investigaciones e
inversiones en tecnologia estan dirigidas bajo este criterio y para ello el conocimiento del
operario es determinante y sin el cual es practicamente imposible la aplicacién de esta
politica. Si la economia de tiempos y el uso del conocimiento siguen siendo necesarios

para alcanzar la eficacia productiva y, ademads, el uso que se hace del tiempo es distinto
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para la Direccién y para los trabajadores, eso significa que se sigue utilizando el
conocimiento y las pericias de los trabajadores para que su control no esté en manos de
éstos sino en las de la Direccidn. La consecuencia es que la capacidad de decision del
operario queda reducida y, por ende, su autonomia. ;Ddnde reside entonces el cambio
organizativo del trabajo que postula Terssac?

Taylor y Adam Smith aludian a la posibilidad de controlar mejor el proceso
productivo a partir del conocimiento del operario; no obstante Braverman incidi6 en el
problema de que la informacidn es poder y ese saber no sélo se usa para controlar un
proceso de trabajo sino también para controlar a los trabajadores. En este capitulo se ha
descrito como se utiliza ese conocimiento para reducir el tiempo, pero no cémo se utiliza
para acumular los conocimientos necesarios para aumentar la calidad, cémo se realiza esa
transmisioén del conocimiento y las consecuencias que ello produce para la organizacion
del trabajo y la estructura jerarquica de poder. En las paginas siguientes profundizaré sobre
esta cuestion y en especial en el conflicto que surge ante la aparicion de dos tipos de
normas que aunque tengan el mismo objetivo -la eficacia productiva- el hecho de que sean
elaboradas por distintos agentes implica un conflicto de poder en la gestion del taller

donde el elemento fundamental es el control por el monopolio del conocimiento.



V- LA SEGUNDA GENERACION.

5.1 INTRODUCCION

En las péginas anteriores he explicado la complejidad del proceso productivo que
hay en esta féabrica, tanto desde el punto de vista técnico como organizativo. Se plantea
con ello un problema muy grave para la empresa: la edad de los trabajadores y su
cualificacién. En treinta afios practicamente no ha cambiado de plantilla, su edad media en
1994 era de cincuenta y cinco afios y ademds a los trabajadores casi no se les ha cambiado
de puesto de trabajo. La movilidad funcional se ha comenzado a aplicar de manera mas
generalizada a partir del dltimo plan de productividad firmado en 1995.

La dltima incorporacién de trabajadores fijos fue en 1975 y fue sélo a partir de
1984 cuando se comenzd a contratar regularmente a nuevos trabajadores. Antes de esa
fecha también hubo contrataciones eventuales, pero no fueron relevantes para el cambio en
la organizaci6n del trabajo ni en la cultura interna'. Los primeros contratos se realizaron
para sustituir a los fijos durante el periodo vacacional. Los requisitos para ser contratado
eran tres: ser hijo o familiar de un empleado, ser varén y tener el servicio militar cumplido.
Antes de firmar el contrato, la empresa realizaba un examen psicotécnico a través del cual
se evaluaba la capacidad intelectual del aspirante al puesto. También habia que escribir

una redaccion de dos folios en la que habia que relatar la vida laboral y personal; y, por

L. Veasé Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta 120 (marzo, 1977) y acta 121
(abril, 1977).
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ultimo, se pasaba una entrevista con el jefe de personal en la que se interesaba por los
motivos por los cuales se demandaba el puesto de trabajo en esa fabrica. Con el paso de
los afios ya no fue necesaria la condicion de tener un familiar para trabajar, ni se tenia que
hacer ningiin examen, sino que se ingresaba o eran renovados los contratos segtin fueran
las necesidades productivas o la conducta del trabajador. Desde entonces, el problema de
la falta de personal se ha resuelto con esa plantilla flotante que trabaja s6lo unos meses al
aflo, o todo lo més a lo largo de una serie de renovaciones.

En rigor hay que hablar de dos generaciones de trabajadores eventuales: la de
jovenes que entraron durante los afios ochenta, con edades entre veinte y veinticinco afios,
que fundamentalmente eran hijos o familiares de los empleados; y los jévenes que trabajan
en la actualidad durante los afios noventa, una parte de ellos siguen siendo los que
trabajaron en los afios ochenta y otros totalmente nuevos. Su nimero y proporciéon con
respecto a la plantilla veterana ha dependido segtin las necesidades productivas de cada
temporada. Los trabajadores nuevos saben trabajar tal y como las normas lo indican en
poco tiempo. Generalmente y salvo casos excepcionales y excepto en las secciones mas
complejas, en casi todas las secciones en un mes de aprendizaje son productivos casi al
100%. No obstante, cuando hay problemas graves son casi inttiles, son incapaces de
averiguar de dénde viene una anomalia. Lo podrian saber si siempre hubieran estado
trabajando en el mismo sitio, pero al ser contratados segin las necesidades del momento
eran destinados a varias secciones, por lo que no les daba tiempo a aprender todas las
vicisitudes que tiene el puesto de trabajo. Si de hecho hay trabajadores en algunas
secciones que aun llevando veinticinco afios en la fabrica desconocen ciertas cosas, a uno
que s6lo haya estado de forma intermitente le resulta mucho mas dificil saberlo. Esto da
una idea de hasta qué punto es complejo el proceso técnico de fabricacién del hilo, la
manipulacion correcta del mismo y los problemas que conlleva de cara a la organizacién.

Desde un punto de vista organizativo es conveniente que siempre entren los
mismos trabajadores, ya que el tiempo empleado en el adiestramiento no es del todo
productivo y en este sentido se han pronunciado siempre los jefes de seccion y sobre todo
los encargados. Pero una estrategia de la direccion ha sido aplicar la movilidad funcional a
los trabajadores nuevos, teniendo con ello una plantilla flotante siempre disponible segin

las necesidades de cada momento. En los tltimos afios la opinion de los jefes de seccion es
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tenida en cuenta por la direccion y se tiende a no mover a los trabajadores jévenes de su
seccion, pero no se hace asi del todo, ya que con los sucesivos contratos han aprendido a
trabajar en varias secciones, siendo este un elemento determinante para futuras
renovaciones del contrato.

En las pdginas que siguen voy a explicar como ha afectado a la organizacién del
trabajo la entrada de trabajadores de otra generacion. Explicaré como se les instruye, el
proceso de socializacion y la influencia en la organizacién del trabajo. A través del andlisis
de la influencia de la segunda generaciéon de trabajadores se puede estudiar uno de los
modelos de organizacién que ha tenido la empresa en su politica de gestion de la mano de

obra: el modelo de inspiracion familiar.

5.2 PERIODO DE APRENDIZA JE.

Hay muchas diferencias de como se instruia a los trabajadores nuevos durante los
afios ochenta a como se les ensefia en los noventa. A mediados de los ochenta, el mes de
prueba que marcaba el contrato por el que cada una de las partes contratantes podia
rescindirlo sin compromiso legal alguno, era el periodo empleado para la instruccién. En
esos afnos habia un instructor que durante el primer dia se encargaba de mostrarles toda la
fabrica y explicarles in situ todo el proceso productivo, desde que llegaba el polimero en
los camiones, hasta que las bobinas se embalaban para venderlas al cliente. Después, ya en
la seccién en la que cada uno era destinado, explicaba los pormenores del puesto de
trabajo concreto. Daba las primeras lecciones de como habia que enhebrar correctamente e
incluso decia algunos trucos para salir de algin apuro, pero recomendaba que no se
practicasen, ya que en caso de que se produjera un desperfecto se trasladaria a la siguiente
seccion y repercutiria en la calidad. La jornada de trabajo del instructor era de ocho de la
mafiana a cinco de la tarde, por lo que sélo podia comprobar la evolucién diaria de los
aprendices durante los siete dias que duraba el turno de la mafiana y algin dia durante el

turno de tarde. Por lo tanto, los verdaderos instructores eran los compafieros de trabajo y
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con el unico método de aprendizaje posible: el ensayo y el error. Atn asi, de vez en
cuando el instructor se pasaba todas las mafianas un rato por las secciones donde se habian
incorporado y supervisaba la evolucién de los aprendices ddndoles recomendaciones sobre
cémo se deberia hacer si encontraba algun vicio en el aprendizaje. Insistia mucho que en
caso de duda lo mejor era no hacer nada y preguntar, a los compafieros de trabajo o al
encargado. Pasado ese mes de aprendizaje se consideraba que el nuevo estaba capacitado
para producir a ritmo normal, responsabilizindose de lo realizado. No obstante el
encargado pedia a los veteranos que estuvieran pendientes de él y le ayudaran cuando lo
necesitara.

A pesar de que en la préactica quien ensefid a los nuevos a trabajar fueron los
trabajadores veteranos, el hecho de que recibieran unas instrucciones tedricas y unas
nociones de todo el proceso de fabricacion del hilo, les hacia entender su trabajo en el
conjunto del proceso productivo de la fibrica’. Esto es mds importante de lo que parece,
ya que en caso de problemas o anomalias técnicas, un operario sabe o puede llegar a saber
con mas facilidad y fiabilidad por qué ocurren ciertas cosas y resolver esos problemas a
tiempo y sin riesgo a equivocarse; su trabajo tiene una razén de ser en el conjunto de todo
el proceso productivo. Esto ocurrié durante los afios 1984 y 1985.

Durante la segunda mitad de los afios ochenta, especialmente a partir de 1987, los
trabajadores eventuales tuvieron un periodo de aprendizaje menor. Se les considerd
productivos a la tercera semana o incluso a la segunda, esto segtn la habilidad de cada uno
y a juicio del encargado, que observaba su evolucidon de manea individual. De nuevo quien
les enseiid fueron sus compaieros veteranos, pero a diferencia de los afios anteriores
apenas tuvieron relacién con el instructor: no se les dio ninguna leccién tedrica ni se les
mostré la fabrica. Esto es explicable por el hecho de que entraban casi siempre los
mismos, por lo tanto se consideraba una redundancia volver a explicar lo mismo. No
obstante todos los afos se contrataba a nuevos trabajadores y a éstos ya no se les explico
nada, entraron directamente a aprender en la maquina.

En 1994 una gran parte de los eventuales que fueron contratados eran totalmente

2. Para un andlisis del proceso de formacién en el trabajo a través del estudio de los mercados internos de trabajo ver Doeringer, Peter
B. & Piore, Michael: Mercados internos de trabajo y andlisis laboral. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1985, pp.
57-91.
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nuevos y con edades comprendidas entre los veinte y veinticinco afos, como en la década
anterior. Durante ese verano hice una estimacion aproximada y estdbamos mas o menos al
50% los que habiamos trabajado antes y los de primer contrato. El periodo de aprendizaje
fue de una semana y tres o cuatro dias mds, de nuevo todo a juicio del encargado segin
viera la habilidad del operario. Las tnicas instrucciones tedricas que recibieron fueron del
encargado, que dijo "vosotros os fijdis como lo hacen los veteranos y vais practicando";
palabras literales. El encargado no estaba las ocho horas de la jornada observando cémo
aprendian los nuevos, pero se informaba de su evolucion a través de los veteranos.

Formalmente le corresponde a la empresa instruir a los nuevos empleados, para
ello tenia la figura del instructor. Los trabajadores veteranos no estaban, ni estdn,
obligados a ensefar a nadie y la Direcciéon de la Empresa, a través de los jefes o
encargados, no ha expresado nunca de manera formal a ningiin veterano que ensefie a los
nuevos. Las tnicas palabras han sido del encargado a éstos: "prestad atencién y poned el
mayor interés"; o a los veteranos: "echadle una mano de vez en cuando", pero esto a titulo
personal, nadie estd obligado a ensefar a nadie. Por lo tanto a los nuevos se les ha
ensefiado mds por compasion o solidaridad que por obligacién. Hay que resaltar el hecho
de que en algunas secciones el aprendizaje es lento y en otras peligroso. Un error puede
significar la amputacion de un dedo.

El comportamiento de los veteranos con respecto al ingreso de trabajadores mas
jovenes no ha sido el mismo a lo largo de los afios. Ha sufrido una evolucién que ha ido
desde una acogida agradable, paciente y hasta carifiosa a mediados de los ochenta, a la
frialdad y la distancia en el trato en 1994 y permanente hostilidad en 1995 y sobre todo en
1996.

Durante mediados de los afios ochenta las resistencias por parte de los veteranos a
hacer las funciones de instructor fueron mds una actitud individual que colectiva. Hubo
pequefios conflictos por este hecho. Los que se negaban a ensefar criticaban a los que
ensefiaban por hacer trabajos que deberia hacer la Empresa. Su argumento era que si
tenian que hacer su trabajo y ademds estar pendientes del aprendiz no podian atender las
dos operaciones, a no ser que se les pagara por ello, "para eso estd el instructor", decian;
por lo que se oponian a realizar funciones que corporativamente deberia hacer la Empresa.

A su vez éstos trabajadores eran criticados por los que ensefiaban contestandoles "como no
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les echemos una mano se van a ver ahogados", por lo que por solidaridad con el nuevo
preferian hacer trabajos que no les correspondia. Pero hay que sefialar por un lado que la
primera actitud -negarse a hacer las funciones de instructor- era minoritaria, y por otro que
esta oposicion no se hizo a través del Comité de Empresa sino de manera informal, nunca
se planteé en las reuniones del Comité Intercentros una reivindicacion salarial por
funciones de instructor.

En 1994 los veteranos, alin sin negarse a ensefiar, ya no tenfan la paciencia de
antafio. La actitud hostil hacia los torpes habia aumentado considerablemente. Atn sin
negarse del todo a ensefarles, su actitud era displicente, mds fria y distante que cuando me
ensenaron a mi en la misma seccion diez afios antes. En esta ocasion los minoritarios eran
los que ensefiaban con paciencia. Esta nueva actitud no ha sido porque temieran por su
puesto de trabajo ante la llegada de trabajadores més jovenes y fuertes, sino que era -y es-
una resistencia directa contra la Empresa: estaba en juego el control de la fuerza de
trabajo, manifestado a través del uso del conocimiento y la resistencia a aceptar nuevos
ritmos de trabajo mds fuertes. Un afio después se firmé el plan de productividad que
aumentaba las cargas de trabajo.

Con el paso del tiempo, la experiencia adquirida por los trabajadores y la
evolucién técnica, la empresa ha comprobado que no es necesario un periodo de
aprendizaje muy amplio para que los nuevos operarios sean productivos a un nivel
aceptable. Ello ha significado la casi inutilidad de la figura del instructor y la reduccién del
tiempo de aprendizaje. Pero hay que subrayar algo muy relevante en este asunto: la
utilizacién por parte de la empresa de la buena voluntad de los trabajadores veteranos para
ensefiar a los nuevos y la utilizacién de la red de parentesco para la integracion de los

trabajadores en la dindmica de trabajo y reducir el tiempo de aprendizaje.

53 PROCESO DE SOCIALIZACION DE LOS NUEVOS
TRABAJADORES.
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El proceso de socializacion de los nuevos trabajadores se inicia a partir del proceso
de aprendizaje. Tiene dos fases: la primera comprende desde la firma del contrato hasta
que el encargado le da el programa productivo para que se responsabilice de su trabajo; y
la segunda es mds ambigua porque ya no hay un limite en el tiempo, a pesar de la duracién
del contrato o de los contratos, sino que depende de su conocimiento, adaptacion y respeto
a las costumbres’. La idea clave para entender la primera fase se resume en el dicho "alli
donde fueres haz lo que vieres"; la idea clave para entender la segunda se resume en el
dicho "a buen entendedor pocas palabras bastan".

A pesar del cambio en el trato por parte de los veteranos explicado en el pardgrafo
anterior, al aprendiz no se le recibe de manera hostil; la hostilidad la recibira segin sea su
comportamiento y adaptacién a las costumbres. Durante las primeras semanas todo el
mundo observa su actitud, en especial los encargados, que no sélo le observan sino que
preguntan a sus compaifieros como responde ante el trabajo, si se defiende bien con la
madquina o si se le ve remolén. El aprendiz tiene dos tipos de presiones durante su periodo
de aprendizaje: a) presion horizontal, ejercida por sus compafieros veteranos y que
consiste en la obligacion de aprender a trabajar correctamente, ir resolviendo problemas y
aprendiendo ciertas reglas que no le va a ensefiar nadie; es decir aprender y seguir las
costumbres de la seccion y las reglas informales de trabajo. b) Presion vertical, ejercida
fundamentalmente por el encargado o el jefe de seccion (mds por éste que por el primero,
aunque su presencia en el taller apenas se perciba) que intentan inculcar a los nuevos
trabajadores desde el principio unas maneras de comportarse distintas a las que tiene la
plantilla veterana; es decir cumplir solo las normas formales de trabajo. La empresa utiliza
a la segunda generacion para intentar quebrar la solidaridad obrera, reducir las formas de
resistencia y sustraer el conocimiento de los trabajadores.

Durante un tiempo indeterminado el aprendiz se ve inmerso en un terreno de nadie
siendo el punto de mira de todas las observaciones. Ambos estamentos, trabajadores y
jefes estan interesados en que los nuevos "aprendan bien", pero como se verd estas
palabras tienen distinto significado segun sea quién las utilice. En definitiva lo que estd en

juego de nuevo es la autonomia y el control de la fuerza de trabajo.

3 Segun Terssac, la regla no escrita es un instrumento de estructuracion del colectivo. Terssac, Gilbert: Autonomia en el trabajo. Ed.
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1995, p. 141.
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En la primera fase se le ensefa lo bésico, es decir, le ensefian a trabajar segtin estan
estipuladas las reglas formales de trabajo, lo demads lo tendra que descubrir él solo, nadie
se lo dird. Como se puede colegir de todo lo dicho, se habrd concluido el proceso de
socializacion e integracion con el resto de la plantilla en el momento en que el aprendiz
aprenda y sepa usar los modos de trabajar de la organizacién informal de trabajo. No es
otro el significado de la expresion "aprender bien" o "alli donde fueres, haz lo que vieres";
pero esto hay que subrayarlo, nadie, absolutamente nadie le ensefiard ciertas cosas. Es
precisamente el conocimiento y uso de lo que estd fuera del programa productivo lo que
hard que un individuo sea aceptado mejor o peor entre los demds compaieros. Hay que
tener en cuenta otro matiz en todo el proceso de socializacion: la semejanza con el modelo
militar. En dicho modelo "la veterania es un grado", lo que significa que a pesar de que el
trabajador novato aprenda rapido y bien no deberd demostrarlo antes de tiempo, sino poco
a poco y cuando corresponda. Hay cosas que no debe hacer, atin teniendo los mismos
derechos y deberes que los demds. En las paginas que siguen intentaré que se entienda
todo esto.

Durante los primeros dias tras la incorporaciéon de nuevos trabajadores, o la
reincorporacion de los que han trabajado otros afios, lo que reina en el ambiente es un gran
espiritu de colaboracion y cordialidad. Se habla mucho, sobre todo de trabajo, crisis
econdmica, y expectativas de futuro; otro tema recurrente es el futbol. Una segunda
aproximacion para saber como es el cardcter del nuevo trabajador es averiguar si tiene
algin familiar trabajando en la fébrica, y segiin quién sea asi serd el trato entre el veterano
y el aprendiz. Pero sélo en un principio, después la relacion cambiard y se mirard al
individuo por si mismo, no por su relaciéon de parentesco. Si el veterano tiene relacion de
amistad con su padre, la relacién con el nuevo serd buena, le tratard con la misma
confianza y amabilidad que a su padre; en cambio si se lleva mal hay una tendencia a la
desconfianza, se guardan mas las distancias. Esto sucede durante las primeras semanas,
después es la propia convivencia y el conocimiento mutuo lo que dard contenido a la
relacion entre ambos. Se podran llevar bien o mal, pero en un principio dependiendo de
quién sea el familiar del trabajador nuevo asi serd la relacion entre éste y el veterano. Este
condicionamiento es mutuo, si el nuevo se entera de que esta trabajando con un amigo de

su padre o del familiar que tenga, tenderd a trabar amistad con él antes que con otro que no
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es amigo del padre. Incluso los hijos de los padres que son amigos tienden al principio a
ser también amigos.

Por lo tanto, el primer paso en el proceso de socializacién es la red de amistad y de
parentesco.

Pero también, como en el inicio de cualquier nueva relacion, se produce toda una
serie de observaciones a las reacciones, tanto de los veteranos a los nuevos como de éstos
a los primeros. Los veteranos tienen muy en cuenta los detalles que muestren los nuevos
no solo a la hora de aprender (escuchar las explicaciones e intentar ponerlas en préctica),
sino principalmente, y esto es lo mds importante, si el aprendiz tiene o no talante y buena
disposicion para aprender lo mds pronto posible. Es muy tenida en cuenta desde los
primeros momentos esta disposicién. Si los veteranos comprueban que el muchacho se
esfuerza, no se escaquea, pregunta cosas y colabora con los demds para la realizacion del
trabajo, serd muy apreciado, como compaiero de trabajo y como persona y todos, salvo
muy raras excepciones, le ayudardn en cualquier problema que tenga. En cambio si ven
que es vago o remoldn, que imita desde el principio comportamientos de los veteranos que
al principio no los debe hacer un nuevo (como salir a ducharse antes de que llegue el
relevo, atin habiendo acabado la tarea) y, sobre todo, no se le observa un interés especial
en aprender, ese muchacho no serd nunca aceptado del todo: no se le ayudard, no se le
haran indicaciones oportunas para hacer el trabajo e incluso cuando el encargado crea que
ya ha estado el tiempo suficiente como para haber aprendido y le den su propio programa
productivo, los veteranos le dejardn solo en muchas ocasiones y se inmiscuirdn cuando
tenga problemas, atn a riesgo de que pueda sufrir un accidente. La forma de pensar de los
veteranos es ";no has querido aprender cuando has podido? Pues ahora vas a aprender tu
solo".

En este sentido la reaccion de los veteranos ha sido siempre la misma: al principio
se le ayuda y se comprende que encuentre dificultades con la maquina; "Zamora no se
gand en una hora", suelen decir, y le ayudan y coinciden en las criticas a la empresa por
carecer de instructor y tener que hacer los trabajadores unos cometidos que no les
corresponden. Pero llega un momento en que les molesta que el nuevo no sepa trabajar
con soltura y la responsabilidad del aprendizaje pasa de la empresa al propio operario. La

consecuencia es que comienza el rechazo y a veces, en casos muy criticos o con veteranos
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especialmente hostiles, incluso el aislamiento. También depende con qué veterano
coincida el aprendiz; los hay muy insolidarios y se limitan a su trabajo y cuando ven que el
nuevo no se apaifia para trabajar con soltura no le ayudan, miran para otro lado y disimulan
haciendo otra cosa. Los hay en cambio mds compasivos y le ayudan algo mas. Pero lo
habitual es que comience el rechazo social si uno tarda en aprender o es excesivamente
torpe’. Si a esta dificultad se le afiade un cardcter hosco o poco simpdtico, o una cierta
arrogancia para ocultar su falta de habilidad, el rechazo lo tiene asegurado. No hay nada
que moleste mds a los veteranos que la arrogancia o falta de humildad y mucho mads de
alguien que no tiene nada de qué presumir.

Los novatos, atn habiendo sido contratados varios afios seguidos, no deben
cuestionar el saber de los veteranos. Si lo hace alguna vez no solo serd presa de los mas
amargos sarcasmos, sino que incluso podrd ser rechazado por sus compaiieros. El
pensamiento de los obreros en este caso se resume asi: "no sé qué me va a ensefar éste a
mi llevando dos dias en la empresa". Cuestionar su saber en la maquina es atacar
directamente a su punto mas sensible. Los trabajadores lo consideran uno de los insultos
mds graves. Su saber es prdcticamente su unica defensa ante la arbitrariedad en las
decisiones de los jefes, ante el aumento de las cargas de trabajo y ante los riesgos para su

integridad fisica; su saber es lo que marca la diferencia entre ser una persona con voluntad

y capacidad para decidir o no ser mas que una simple prolongacion de la maquina.

Los trabajadores nuevos jamds deberdn cuestionar ese saber. Hay que afirmar con
rotundidad que incluso los veteranos mas despistados en un momento dado en que han
cometido un error, o para trabajar menos y estar mas tiempo en el vestuario no quieren
cumplir con los procedimientos correctos de trabajo, en esos momentos conocen una
astucia, utilizan alguna pericia y nadie, absolutamente nadie es capaz de demostrar o
descubrir quién lo ha hecho, cémo y cuando. Es mads, en la mayoria de las ocasiones ni
siquiera es posible detectar el error. Estas cosas un chico joven no las sabe y si las conoce
no tiene todas las claves para saber utilizarlas en el momento que las necesite. Cuando un
veterano hace algo de esto no por ello se siente orgulloso o con algin sentimiento de

rebeldia; en absoluto. Lo hace y posiblemente a los cinco minutos se le haya olvidado. No

4 Burawoy también relata que encontré rechazo social en sus compafieros hasta que no supo "arreglrselas” con la méiquina.
Burawoy, M. op. cit. p 103-122.
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quiero decir que lo hagan de manera inconsciente, saben perfectamente lo que estdn
haciendo, pero para ellos hacer una cosa no correcta no tiene tanta importancia como para
un jefe o algin encargado quisquilloso. ;Y por qué? Porque a no ser que sea una
negligencia grave (cosa que muy pocas veces ocurre y ya se cuidan ellos de que no
ocurra), no perturba la produccién. Conocen tan a la perfeccion el proceso productivo que
saben cudndo y cdmo se pueden hacer determinadas cosas. Los trabajadores nuevos poco a
poco van aprendiendo lo mismo y se comportan con los mismos mecanismos, pero seran
aceptados y muy apreciados por el resto de los compafieros los que respetan la "sabiduria"
de los veteranos, los que no traspasan los limites y dejan que sean superiores ante ellos.
Interviene en esta actitud una especie de saber artesanal adquirido con los afios.

De todo esto, como se puede dilucidar facilmente, el segundo paso en el proceso
de socializacién es el conocimiento y aplicacion de las normas formales de trabajo.

Después que el encargado considera que ha aprendido a trabajar y le ha dado su
programa productivo, se inicia la segunda fase del proceso de socializacién. En el lenguaje
de los obreros a este hecho se le denomina "tomar la alternativa". La semejanza con el
término taurino es evidente, ya que a partir de ese momento él serd el responsable de lo
producido. La relacion tanto con la empresa como con los compafieros también cambia, ha
de seguir aprendiendo, pero ademds ha de cuidar su trabajo. Es precisamente la
responsabilidad lo que abre una nueva perspectiva a su proceso de socializacién: no solo
ha de seguir captando detalles del trabajo propiamente dicho para que la produccién tenga
una calidad 6ptima, sino ir aprendiendo y respetando paulatinamente las costumbres y
hébitos de la seccidn o de la fabrica. Es en estos momentos cuando comienza a entrar en
juego el refran "a buen entendedor pocas palabras bastan", es decir, habrd de empezar a
conocer las reglas informales de trabajo. Hay mucha hostilidad de los veteranos hacia los
trabajadores nuevos que tardan en aprender o no respetan las costumbres (descansos,
ritmos de trabajo més rapidos o mas lentos, segun el contexto, limpieza en exceso...).

La actitud del encargado en esta segunda fase de aprendizaje es determinante.
Légicamente €l sabe que el aprendiz s6lo conoce lo bésico del puesto de trabajo, por lo
que durante un tiempo prudencial se le permitird tener algunos fallos en el trabajo. Pero
llega un momento en que a pesar de que nadie le ha explicado ciertas cosas se considerara

que debe saberlas y en caso de que tenga un error en la produccion se le podra
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responsabilizar por ello, pudiendo l6gicamente ser sancionado atn sin saber de manera
completa por qué lo ha hecho mal. En esto también influyen una serie de imponderables
que hace que unas veces ante las mismas causas alguien sea sancionado y en cambio a
otras personas solo se les diga que ese trabajo estd mal hecho. Por ejemplo influye mucho
el comportamiento que se haya tenido hasta el momento, la relacién personal con los
compaiieros o con el encargado, su actitud ante el trabajo, su forma de trabajar, el contexto
en el que se produce la anomalia, la importancia de la misma... Todo, absolutamente todo
es observado y tenido en cuenta para juzgar si un error ha sido producido por una
negligencia o por desconocimiento. Pero haya o no sancién, lo importante es que a partir
de un cierto tiempo se considerard que el aprendiz debe saber ciertas cosas. La
consecuencia de todo esto es evidente: por interés propio al aprendiz le interesa aprender
cuanto antes, rapido y bien.

No debe entenderse este proceso de una manera lineal en el que primero uno
aprende a trabajar y luego entra en un mundo distinto al que habia experimentado durante
su periodo anterior de aprendizaje. En absoluto, todo ocurre de un modo mucho mas
complejo y mezclado. Es mads, es muy posible que durante los primeros dias ocurra algin
incidente en el que todo lo que he ido explicando se manifieste a la vez (de hecho ocurre).
Pero me ha sido necesario exponerlo asi, de una manera analitica y lineal, dividido en
fases para que se entienda desde un punto de vista racional. En la realidad las cosas son
mucho mds complejas.

Lo primero que llama la atencién a un novato es que la gente, los trabajadores
salen mucho a fumar, trabajan con tranquilidad y en muchas ocasiones no pasa nada
cuando hay un problema al hacer el trabajo, incluso por trabajo mal hecho por poca
atencion del trabajador. Hay una paz, una calma dentro de la empresa que no ha visto en
otras, por lo que el novato tiende a imitar: "si los demds trabajan poco yo no voy a ser
menos", es su pensamiento. Pero inmediatamente llega la reaccién de los demads: eso se
debe aprender, para ponerlo en prictica se necesita tiempo. ;Por qué? Porque el novato
puede caer en un exceso de confianza y en un momento dado perjudicar a los demads. Se
tiene muy en cuenta y son muy apreciados los trabajadores discretos, tanto los veteranos
como los novatos, por lo que €stos cuanto mds callados y discretos a la hora de imitar a los

veteranos en sus costumbres, mejor. Esto no sélo es aplicable al hecho de los descansos no



V- LA SEGUNDA GENERACION 129

oficiales, sino también al proceso de conocimiento. Ya he dicho que cuanto antes aprenda
mads aceptacion encontrard entre la plantilla, pero no sélo los procedimientos formales de
trabajo, sino todo, es decir, trucos, astucias, hablar a tiempo, callarse a tiempo, segin la
circunstancia trabajar a ritmo rapido o lento, etcétera. Momentos en los que se deba aplicar
ese conocimiento, ese "saber estar", no ocurren todos los dias, pero si es importante que
los novatos capten esos detalles cuando suceden. Esto se debe aprender poco a poco, hasta
que llegue un momento en que se vea obligado a practicarlos, asi puede adquirir grados de
autonomia y controlar su fuerza de trabajo; por ende evita amonestaciones innecesarias.
Esos detalles un novato tarda en percibirlos y en aprenderlos (hay que decir que algunos
trabajadores acaban su contrato y no se han enterado de nada), pero son precisamente los
que tiene que ir aprendiendo; ademds, son determinantes para tener una cierta autonomia
en su puesto de trabajo.

Hay un detalle importante en este tipo de comportamientos: estas cosas hay que

saberlas y darse cuenta cuanto antes, pero no se debe hablar de ellas. Hay que hacerlas,

pero no decirlas. Se considera hasta de mal gusto hablar de ellas. No se puede afirmar que
nunca se hable de esos detalles. En el vestuario o entre los mas amigos se habla de todo,
pero lo cierto es que hay pericias que se ocultan siempre. Las mafias para trabajar
correctamente se ensefian; las pericias para trabajar menos o salir airoso de los problemas
se han de descubrir.

Por lo tanto hemos llegado ya al tercer paso en el proceso de socializacion: el
conocimiento y respeto a las normas informales de trabajo.

Voy a poner un ejemplo muy claro de todo esto que digo. Ocurri6 en la seccién en
la que estuve en el verano del 1994. Una de las operaciones mds importantes es la que
menos esfuerzo y peligro conlleva: la vigilancia. El trabajo consiste s6lo en mirar y cuando
se produzca una deficiencia repararla lo antes posible. Hay varios tipos de deficiencias,
todas ellas identificadas con un nimero; cuando se produce una lo formal es repararla y
apuntar su nimero identificativo en unas hojas de control que hay destinadas para ello.
Esas hojas las recoge el encargado al final de la jornada, que las entrega al departamento
de Control y Calidad y en base a esa informacién deberd actuar en consecuencia. Para que
el hilo adquiera la consistencia suficiente para ser estirado ha de impregnarse en un

liquido, que es una preparacién quimica, un tipo de aceite para cada tipo de hilo. Esta
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preparacion bafia a una piedra lisa y giratoria en forma de cilindro y el hilo al contacto con

la piedra se humedece. En la foto 20 se puede apreciar una panordmica de la maquina y la

piedra cilindrica en el centro.

Foto 20 BOBINADORA INDUSTRIAL. Panordmica

Para una buena calidad de la produccién la piedra ha de estar siempre humedecida.
En caso de que se seque por cualquier motivo, el operario ha de cortar la bobina, desechar
el hilo seco e intentar que la piedra recobre su humedad, después apuntar esa deficiencia
en la hoja de control. Lo mds que puede hacer el operario es limpiar la bandeja que
contiene la preparacion quimica debajo de la piedra para que no se obstruya el conducto y
se derrame el liquido, o abrir un poco mds el pequefio grifo que continuamente estd
alimentando la bandeja. Si a pesar de todo continda habiendo problemas se debe llamar al
encargado para que éste redacte un parte de averias y el equipo de mantenimiento lo
repare. Este es el trabajo formal que se ha de realizar. La primera vez que yo entré a

trabajar en la fabrica en 1985 me destinaron a esa misma seccidn, trabajando por turno tres
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veteranos y un nuevo. Cuando ocurria una anomalia, fuera la que fuera, los veteranos
siempre apuntaban los mismos nimeros, un seis o un cero, que eran las mas habituales, el
resto de los nimeros no los apuntaban aunque fueran esas incidencias las que hubieran
ocurrido. Yo alguna vez pregunté, pero nunca me respondieron de manera clara. Aquella
tarde de julio de 1994 estdbamos tres trabajadores eventuales y procurdbamos realizar el
trabajo de la manera mds correcta posible para evitar complicaciones. Cuando ocurria
alguna anomalia la apuntdbamos sin ocultar la causa verdadera. Al cabo de dos horas
habia muchas mads incidencias que en otros turnos y por causas no habituales. Entro el jefe
de Calidad, observé la hoja y al ver que habia sefaladas en un mismo puesto cuatro veces
la sequedad de la piedra nos regaind. Argumentaba que eso no podia ser, que vigildbamos
poco, que estdbamos mucho tiempo sentados en el banco, que habia que estar mds
atentos... El que estaba mds experimentado de los tres trataba de decir que habiamos
vigilado todo el rato, técnicamente no era normal que en tan poco tiempo ocurriera la
misma deficiencia, que habiamos intentado arreglar la piedra pero que funcionaba mal por
las razones que fueran, pero que ese ya no era nuestro cometido. El jefe de Calidad lo
interpretaba de otra manera: no se vigilaba lo suficiente. Logicamente la piedra se seguia
secando. Se dio parte al mecanico y resolvié el problema. Le comentamos el hecho a un
compaifiero veterano y nos aconsejé que apuntaramos solo ceros y seises en la hoja, ya que
los ingenieros solian ignorar la causa real de la anomalia y "nos responsabilizan a nosotros
de un trabajo que deberian saber hacer ellos" (palabras literales del trabajador veterano). A
partir de ese momento cada vez que se rompia una hebra apuntdbamos un cero, que era la
causa mas habitual y lo que los técnicos estaban acostumbrados a ver. Fue entonces
cuando entendi a los trabajadores veteranos su silencio y por qué no apuntaban la causa
real de las anomalias.

Este ejemplo, como otros muchos, no es un caso aislado o esporadico, sino
habitual y constante durante todos estos afios.

(Cudl es la defensa de los obreros ante este tipo de cosas? Tienen dos modos de
defenderse uno pasivo y otro activo. El pasivo consiste en dejar la piedra como estaba y
apuntar el nimero que se sabia que el jefe de Calidad consideraba normal y dejar que sea
el equipo técnico el que se encargue de la reparacién, que es a quien corresponde,

evadiéndose de la responsabilidad del deshecho de hilo producido; los jefes y el equipo de
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mantenimiento averiguardn la causa real con el tiempo. El activo consiste en aprender a
reparar la averia pero sin que nadie se entere, asi cuando ocurra algo parecido ya se sabe
qué hacer para que el jefe no diga nada; se evita con ello una posible regafiina o incluso
una sancion y se trabaja menos, ya que si la piedra se repara desde un principio hay que
cortar la bobina sélo una vez, no todas las veces que se estropea. Por otro lado ese
conocimiento se debe ocultar, porque en caso de que el jefe se entere de que un operario
sabe reparar algo pueden ocurrir de nuevo dos cosas: o se incluye esa operacién en el
trabajo formal con este argumento: "es que tu obligacién también es conocer la maquina
en la que trabajas"; o corre el riesgo de que se le regaiie, ya que no es cometido suyo hacer
de mecénico. Ante tal cimulo de contradicciones, el operario astuto opta por conocer a la
perfeccion la maquina en la que trabaja pero no dice nada a nadie. En el momento en que
le interese hard uso de ese conocimiento y tendrd controlada su fuerza de trabajo y su
libertad de movimientos estard menos cercenada. Este tipo de cosas son las que el
aprendiz tiene que observarlas, aprenderlas y mantener silencio.

Se puede preguntar por qué el jefe de Calidad actu6 de la manera que lo hizo en
lugar de buscar la causa real de la averia. Los motivos los he explicado en parte en el
capitulo anterior: ante la ignorancia practica que los jefes y técnicos tienen del proceso
productivo, desplazan su responsabilidad en los subordinados utilizando
convenientemente las costumbres informales de los trabajadores. Con ello justifican
errores en la produccién que no dependen de los operarios de mano de obra directa. La
direccién consiente las normas informales de trabajo para disciplinar a los trabajadores en
el momento adecuado.

Queda ahora responder a la pregunta sobre la desconfianza de los veteranos hacia
los novatos. ;Por qué cuando algin novato pregunta algo relacionado con todo esto se le
contesta con medias palabras o con un frio "apréndelo tu"? Por temor a que por ingenuidad
o simple buena intencioén lo diga o lo haga cuando no conviene. No es una muestra de
insolidaridad, es un mecanismo de defensa, es una protecciéon ante las redes clientelares
que hay formadas. También hay que afiadir otro factor: el miedo de los eventuales a que no
les renueven el contrato y, a la vez, la esperanza de que se lo renueven, por lo que si
pueden hacer cualquier cosa para demostrar que son muy productivos y asi los encargados

dan buenos informes de ellos, lo haran. Es a partir de este miedo y/o esta esperanza cuando
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comienza la relacién clientelar del eventual con el superior. He de decir que esta actitud la
observaba con mucha intensidad a mediados de los 80, disminuy¢ a finales (entre 1989 y
1990), casi desaparecié en 1994 y se ha vuelto a reproducir de manera més fuerte en 1995

y 1996. En el siguiente pardgrafo explicaré por qué.

54 IINFLUENCIA DE LA SEGUNDA GENERACION EN LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO.

Para entender la influencia de la segunda generacion de trabajadores en la
organizacion del trabajo, es necesario verla desde el punto de vista de la lucha y las
estrategias, que tanto direccién como trabajadores han tenido para controlar la fuerza de
trabajo. Por un lado la estrategia de los trabajadores ha sido tratar de socializarles para que
adquieran sus costumbres, de esa manera se evita el aumento de las cargas de trabajo. Por
otro lado, la estrategia de la empresa ha sido, y es, utilizar a los nuevos para quebrar las
costumbres de los veteranos y con ello obtener el control de la fuerza de trabajo en dos
sentidos: aumentar las cargas de trabajo -ya que los jévenes son mds fuertes- y sustraer el
conocimiento a los obreros. La estructura de esta relacion permanece desde 1984.

Con la larga experiencia adquirida a lo largo de los afios, los trabajadores
veteranos pueden trabajar a un ritmo lento, producir lo estipulado en el programa
productivo y con la calidad optima. Saben cudnta cantidad de energia emplear en un
esfuerzo y como aplicarla; saben como enhebrar la maquina con habilidad y precision sin
fatigarse en exceso, realizar un trabajo de calidad y no correr riesgos para su integridad
fisica. En cambio un operario nuevo al principio trabaja més rapido, emplea mas esfuerzo
y comete errores que afectan a la calidad del hilo, por lo tanto trabaja més, su rendimiento
es menor y debido a su impericia tiene mas riesgo de sufrir un accidente. Después de haber
aprendido, rectificar los hdbitos adquiridos es mads dificil, por ello, como dije en las
paginas anteriores, todos se esfuerzan en que los nuevos "aprendan correctamente”. En

este apartado explicaré el significado que tiene esta expresion desde el punto de vista de la
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empresa.

Durante los afios ochenta, el jefe de produccion o el jefe de seccidn reunia en su
despacho a los nuevos trabajadores después de la firma del contrato y tras dar la mano y
saludar personalmente al que conociera de afios anteriores, hacer alguna broma y tener un

trato correcto, pronunciaba unas palabras muy parecidas a éstas:

"Aqui no les vamos a exigir que trabajen al 120%, pero si al 100%. La plantilla fija es ya mayor y
con la edad se pierden habilidades y fuerzas, y no es lo mismo que un joven de veinticinco afios
cargue una fileta de 1.100 cops para los urdidores, que un hombre de cincuenta, no rinden lo mismo.
Por lo tanto no les vamos a exigir mds de lo que ustedes puedan hacer sino todo lo que ustedes
puedan hacer. Su contrato es temporal, pero es de suponer que en un futuro pueda haber contratos
mas amplios o renovaciones, y su conducta serd tenida en cuenta para posteriores contrataciones.
Por otra parte, y siguiendo con el mismo tema, ustedes ahora estdn en un tiempo de observacion, los
que no cumplan con su deber tal y como se espera de ellos se actuard en consecuencia, y los que
actden tal y como se debe, también. También han de tener en cuenta la idea de que ustedes estdn
compitiendo entre si, no con los veteranos fijos, sino entre si y con la Empresa, en el sentido de el
que sea mds productivo la empresa lo tendrd en cuenta para futuros contratos o renovaciones, por lo
que deberan hacerlo lo mejor posible para demostrar lo que valen. Por tltimo, no deben hacer caso
a las costumbres de los veteranos. S6lo estdn permitidos diez minutos de descanso antes del
bocadillo y otros diez después, y el tiempo del bocadillo es media hora. Si los veteranos estan cinco

o siete minutos mas ustedes no deben hacerlo".

Siempre insistian mucho en que no se hiciera caso de los comportamientos de los
fijos: grandes descansos, ritmos lentos, poca atencion al realizar el trabajo, etcétera. En el
ultimo afio la charla de bienvenida del jefe de seccion fue mas suave y amable, pero igual
de explicita. Ya nos conocia a varios y también tras saludarnos personalmente nos dijo

entre otras cosas:

"...serfa conveniente que aprendieseis en varios sitios, porque en caso de posibles nuevos contratos

hay m4s facilidad para trabajar en la empresa que si sélo sabéis en uno".

Su discurso verso por el camino de la responsabilidad y el trabajo bien hecho, nos

dijo que tuviéramos atencién en el aprendizaje, que siguiéramos las indicaciones de los
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encargados y que en caso de duda preguntar. También se refiri6 al asunto de los descanso
no oficiales. Pero la intencién de los jefes continuaba siendo la misma aunque expresada
de un modo mds suave: a partir de la realizacién de un trabajo correcto, cumplir con las
normas formales de trabajo y con el aliciente de la promesa de la renovacién del contrato,
ir quebrando las costumbres adquiridas por los trabajadores a lo largo de los afios y la
mejor forma era comenzar desde el principio. Ese es el significado del término "aprender
bien". En esto insistian mucho los encargados, que eran quienes transmitian en los dias
siguientes las 6rdenes de los jefes. El primer dia de trabajo decian a los veteranos
"ensefiadles lo bueno, que lo malo ya lo aprenderan ellos solos"; "lo bueno" son las reglas
formales, "lo malo" son las pericias que cada uno tiene a la hora de realizar el trabajo y
costumbres propias de la seccion. No obstante, esto siempre lo decian con una sonrisa
complice y en presencia de los aprendices, lo que denotaba que los encargados en el taller
respetan las costumbres de los trabajadores.

El intento de ruptura de las costumbres se ve de manera muy evidente en lo que
ocurre en casi todas las secciones cuando hay nuevas incorporaciones de trabajadores:
amonestaciones generalizadas y amenazas de sancién porque a determinadas horas hay
demasiados trabajadores tomando café en el vestuario.

Por otro lado, los veteranos conocian el contenido del discurso que los jefes daban
a los nuevos el primer dia tras su ingreso; sabian que con ello su intencién era que a través
de los nuevos ritmos impuestos a los jovenes se trasladasen a los veteranos. Por ejemplo,
en el Estiro Textil, en un equipo colocarian a dos jovenes y a un veterano y al final éste
acabaria adaptandose al nuevo ritmo impuesto, ya que los jovenes ejecutan operaciones
(limpieza, colocacién de carros), que el veterano no hace y ademads las hacen mucho mas
rdpido que él por simple fortaleza fisica. Pero esas intenciones hasta 1995 nunca se han
visto cumplidas, han fracasado en sus intentos. Salvo algunos casos muy esporadicos, han
imitado en todo momento la actitud de los veteranos, tanto en los descansos no oficiales,
su ritmo lento, como en la sabiduria que se va adquiriendo con la experiencia. A finales de
1995 y sobre todo en 1996 la situacién ha variado sustancialmente: los nuevos, tanto los
que han trabajado en otras ocasiones como los de primer ingreso, no salen a fumar nada
mads que lo estipulado, el tiempo de bocadillo es el estricto y sus ritmos de trabajo son

mayores que los de los veteranos, de tal manera que se ha reducido en muchos minutos de
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descanso extra que a lo largo de la jornada tenian los trabajadores y el cansancio fisico es
mayor. ;Qué ha ocurrido para producirse ese cambio en el comportamiento de los
eventuales? Para explicar este fendmeno es necesario acudir al asunto de las relaciones de
poder.

Una fecha clave en el inicio del cambio de las actitudes arbitrarias e incluso
despdticas que solian tener los encargados y jefes de seccion fue mediados de los afios
ochenta. Y la razén de esta transformacién reside fundamentalmente en el cambio
generacional, tanto de personas como de ideas.

Se sumaron tres factores. Por un lado se jubilaron los antiguos jefes de seccion y
miembros de la direccion. Estos jefes tenian una ideologia muy conservadora y, sobre todo
paternalista, considerando la fibrica como una gran familia. Para ellos la disciplina y el
orden estaba por encima de la productividad y la calidad, haciendo depender éstas de
aquellas. Se sancionaba antes a los trabajadores por no llevar la camisa puesta, o por una
etiqueta caida en el suelo, que por una negligencia en el trabajo que produjera mucho
deshecho de hilo. Esta actitud no ha desaparecido del todo, quedan residuos, pero ya es
mas dificil que se haga explicita.

Estas personas fueron sustituidas en esa fecha por gente mds joven. Algunos (en
concreto s6lo cuatro personas) provenian de las categorias més inferiores de la plantilla,
por lo tanto estaban mds en contacto con los trabajadores. Hay que afiadir también que
estos nuevos jefes conocen mejor que los anteriores el proceso productivo y la
organizacion del trabajo, lo cual significa que necesariamente reconocen los
inconvenientes de la produccién. La consecuencia de esto ha sido que en caso de
problemas se busca antes, al menos formalmente, la causa técnica que la personal.

El tercer factor es la entrada en plantilla de la segunda generacion de trabajadores.
Su comportamiento no ha sido el mismo a lo largo del tiempo, habiendo una gran
diferencia entre los afios ochenta y los noventa y entre los trabajadores que les contrataban
s6lo durante los meses de verano y los que les contrataban por més tiempo.

La idea de respeto y acatamiento de los jovenes a las normas o a la autoridad se ha
manifestado de manera distinta a la de los veteranos. Durante los afios ochenta, frente a la
seguridad en el empleo y una aceptacion implicita a las normas y a la autoridad por parte

de los veteranos (a pesar de las luchas, protestas, huelgas e incluso deslegitimacién de la
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autoridad de los jefes debido a su, a veces, evidente ignorancia del proceso productivo), se
oponia por parte de la nueva generacion: a) un mayor nivel cultural, ya que una gran parte
de los jovenes estaban estudiando, algunos incluso compaginando estudios universitarios
con el trabajo en la fabrica; b) se consideraba de manera generalizada el periodo de
estancia en la fabrica como algo transitorio, lo que significaba una aspiracion a otro tipo de
trabajo y forma de vida; ¢) consciencia del juego democrético en la sociedad, aunque ello
no significara necesariamente mayor participacién (de hecho la participacion sindical de
los jovenes hasta ahora ha sido nula o casi nula); d) mayor interés por el ocio, asunto muy
importante, ya que los turnos de trabajo restringe el tiempo de ocio practicamente a los
dias de libranza; y e) la constante incertidumbre laboral que desautorizaba cualquier
intento de disciplinar a los nuevos trabajadores al ambiente fabril, todo ello unido a la
poca motivacion para realizar el trabajo bien hecho, ya que a pesar de la motivacién de la
posible renovacién del contrato, por mucho que un joven se esforzase en hacerlo bien
sabia que su contrato era eventual, por lo tanto el esfuerzo y la dedicacién no era la misma.

Al contrario que la generacién anterior que de alguna manera consideraba a la
fabrica como "suya" por el hecho de que una gran parte de la plantilla la ha visto nacer -
incluso sintiéndose orgullosos de haber formado parte de ese nacimiento-, la nueva
generacion percibia el puesto de trabajo como algo ajeno a su vida personal. Para los
veteranos la relacion laboral no sélo ha consistido en el intercambio de trabajo por salario,
sino que se han involucrado en una mejora de las condiciones laborales. Esta accién podia
estar coordinada por el Jurado o el Comité de Empresa, dirigida por la direccién bajo
criterios paternalistas o simplemente colaboracién individual o colectiva que mostraba un
interés por el mantenimiento de las instalaciones y un orden en el comportamiento. Para la
nueva generacion durante mediados de los afios ochenta, la relacion laboral apenas era
considerada como algo mds que un mero intercambio de trabajo por salario durante un
tiempo determinado. Se tenia la vista puesta en otro sitio. Si el trabajador era estudiante el
empleo no era mds que un medio para pagarse los estudios y tener una cierta
independencia econdmica, pero no se tenia la intencién de acabar la vida profesional en la
fabrica. Si no era estudiante la idea de quedarse fijo estaba mds en sus intenciones, pero
con el paso de los afos esa esperanza se vio frustrada. A pesar de que afio tras afo los jefes

insistian en la posibilidad de la renovacion del contrato, la realidad era que se renovaba
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segin las necesidades de la produccidon en cada momento con criterios selectivos de
personal. Por lo que se comenzaba a pensar en otro tipo de empleos (oposiciones, estudios
en formacién profesional mas cualificados, etc.). Por todo ello la participacion en acciones
colectivas apenas tenia sentido. Solamente fue a finales de esa década cuando un grupo de
jovenes se presentd voluntario al equipo de bomberos de la fabrica. Este grupo llevaba
varios afios trabajando de manera casi permanente y eran los que mas implicados estaban,
tanto desde un punto de vista personal como profesional, con el resto de la plantilla y con
las instituciones de la empresa. Su gesto de participacioén en el equipo de bomberos fue
bien recibido por todos y recibieron apoyo de todo el mundo, tanto de los trabajadores
como de los jefes y direccion. No obstante, al cabo de unos meses finalizé su contrato y
s6lo renovaron a un nimero muy reducido. En 1991 la empresa entré en una gran crisis y
hasta 1994 no volvieron a contratar a nuevos trabajadores.

La consecuencia es que los jovenes en aquellos afios se adaptaron a los ritmos de
trabajo y costumbres que les habian sabido inculcar los veteranos. Siempre hubo algin
trabajador que no respetaba las costumbres del taller, pero en esos casos se le rechazaba de
manera undnime. Alguno incluso fue objeto de burla al comprobar que tras los tres o
cuatro meses de verano trabajando con un rendimiento superior al del resto de los
trabajadores, su contrato no era renovado.

En los afios noventa esta misma mentalidad se repitié en los trabajadores que
entraron por primera vez en la fbrica: tenian una edad entre veintidés y veinticinco afos,
trataban de compatibilizar el trabajo con los estudios y consideraban la fabrica como lugar
de paso. Pero a diferencia de la década anterior ya no habia universitarios y la esperanza de
encontrar un trabajo estable era nula o casi nula, por lo que la tnica salida que veian era la
cualificacién profesional. Los trabajadores que habian sido contratados durante los
ochenta sobrepasaban los treinta afios; eran los que menor nivel de estudios tenian, muy
pocos alcanzaban el C.0.U.; estaban descualifcados profesionalmente; gran parte de ellos
estaban casados y con hijos, con necesidades de pagar la casa; su vida profesional habia
sido un deambular de fabrica en fabrica y en la mayoria su gran esperanza era quedarse
fijo en la fabrica, ya que era uno de los mejores empleos que habian tenido. En los afos
noventa las expectativas de futuro de los trabajadores de nuevo ingreso eran pocas, en

cambio para los que trabajaron la década anterior ya habian casi desaparecido.
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Otra gran diferencia entre ambas generaciones (fijos y eventuales) es que la red de
amistades de los jovenes estaba fuera de la fabrica (en su barrio, en la universidad...), en
cambio los trabajadores veteranos con el paso del tiempo habian perdido su red de
relaciones sociales fuera de la fabrica debido primero a la emigracién y después a los
continuos turnos que condiciona de manera determinante el tiempo de ocio. No quiero
decir con esto que los jévenes no formaran grupos de amigos entre ellos; en absoluto. En
muchos casos la relacién personal ya existia antes de la relacién laboral en la fabrica, por
lo que continud y se arraigé ain mas. Pero lo relevante de este fendmeno es que durante
los afios ochenta la mayoria de la plantilla eventual estaba estudiando y tenia en mente otro
tipo de trabajo. No veian como un progreso imitar la vida de su padre, veinte o treinta afos
en el mismo sitio y haciendo practicamente lo mismo. Por lo tanto las relaciones fueron
mds individuales o de grupos pequefios y la posible red de solidaridad que se podia haber
formado dentro de la fabrica, de la misma manera que se formé cuando los veteranos
llegaron de provincias, nunca tuvo condiciones de posibilidad para que surgiera. En los
noventa la situacién se reprodujo para los trabajadores de primer contrato. Estos tenfan sus
amistades fuera del entorno fabril, en cambio los jévenes que trabajaron durante los afios
ochenta su red de amistad se iba quedando reducida a los compafieros de trabajo.

Por otro lado, estd muy arraigada la idea de ser discreto en todo por miedo a perder
el puesto de trabajo. De hecho los jovenes sabian, y saben, que si alguien se destacaba,
aunque fuera sélo ideoldgicamente, la empresa lo iba a saber y podria no renovarle el
contrato. Esta actitud no estd asentada en un miedo irracional o por presiones ideoldgicas
de la empresa, tiene una base muy fuerte en la propia experiencia de los trabajadores
eventuales. Todo el comportamiento de los trabajadores -tanto veteranos como eventuales-
es guardado en el archivo de la empresa y en un momento determinado son recordados
esos actos que hicieron hace tiempo. De hecho ha ocurrido asi, en el caso de que algin
trabajador cometiera alguna vez una negligencia o un error, si le renovaban el contrato ese
acto era recordado por el jefe de personal el mismo dia de la firma, a pesar de que podian
haber pasado hasta cuatro afios desde que aquel suceso tuvo lugar. La consecuencia
inmediata es que la obediencia estaba asegurada, sobre todo en los trabajadores a los que
les renovaban el contrato y también trabajaban durante el invierno. A esto hay que afadir

otros dos factores muy relevantes: las primeras palabras que recibian al firmar el contrato y
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sobre todo, como ya he apuntado antes, el eterno rumor que desde 1984 circula de manera
ciclica segun sea la circunstancia econdémica del momento y que se refiere a la posibilidad
de pasar de ser un trabajador eventual a formar parte de la plantilla fija. Ese miedo y esta
esperanza han tenido como consecuencia la garantia de obediencia de los nuevos
trabajadores, a pesar de la desconfianza en el discurso utilizado por la empresa. Los casos
mds llamativos de servilismo y subordinacion se han dado en trabajadores eventuales. En
esto también hay una diferencia entre una década y otra: durante los ochenta esa actitud se
manifestaba de forma individual; en los noventa es colectiva, estd mas generalizada, sobre
todo en los que trabajaron la década anterior.

Un ejemplo. Durante los afios ochenta, la eventualidad rompié durante un tiempo
con el miedo: al ser conscientes de que ese trabajo era para unos meses, las actitudes
despéticas de algunos encargados eran respondidas con la misma o mayor violencia.
Frases como "a mi me despedirdn, pero como te vea en la calle te parto la cara" nunca se
habian oido. Casos como estos ocurrieron durante la segunda mitad de esos afnos. En los
noventa una oposicion menor aunque directa frente al encargado es ya impensable. En
septiembre de 1994, cuando ya estaba a punto de finalizar el contrato para la mayoria, dos
nuevos se acercaron al presidente del Comité de Empresa y le comentaron que habian
pensado dirigirse al jefe de Personal para proponerle una renovacion de su contrato de
trabajo a cambio de cobrar menos de lo estipulado en el convenio colectivo. La entrevista
no se llevé a cabo, al menos antes de la finalizacién del contrato, pero el hecho de
plantearlo significé un gran escandalo entre todos los trabajadores, especialmente para los
veteranos.

La proporcién de trabajadores eventuales que entraron durante 1995 y 1996 sigue
siendo menor a la de trabajadores fijos, pero segun las secciones ya hay el nimero
suficiente como para poder contrarrestar de una manera efectiva la oposicién de los
veteranos a las nuevas cargas y nuevos ritmos de trabajo. A finales de 1995 la empresa
present6 al Comité de Empresa un plan de productividad para la produccién de poliamida
en la Zona Textil. La produccién se iba a incrementar, lo que implicaba un aumento de las
cargas de trabajo. Como ya sefialé en el capitulo tercero, concretamente en el Estiro Textil
se aumentaria el programa en una Operacién Principal mds. Paralelamente a las

negociaciones la empresa utiliz6 la fuerza de trabajo joven para implantar el ritmo
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productivo que hiciera posible la realizaciéon del programa con la nueva Operacién: el
nimero de trabajadores que entraron en el Estiro Textil era igual al de veteranos, de tal
manera que los puestos de vigilante y transporte lo desempefian veteranos y en los equipos
de trabajo habia dos jévenes y un veterano, por lo cual éste se tuvo que adaptar al nuevo
ritmo impuesto. Por otro lado eran trabajadores que ya trabajaron en otras ocasiones, por
lo que no hubo necesidad de emplear tiempo en el aprendizaje. Cada semana o quince
dias, durante un tiempo prudencial el jefe de seccién y el de produccion les reunia en el
despacho y les hablaba sobre la necesidad de sacrificarse para sacar a la empresa de la
crisis. Se les traté de concienciar de que los intereses de la empresa eran los mismos que
los de los trabajadores, no se les prometié de una manera clara que habria contrataciones
fijas, pero en su discurso si emplean las palabras adecuadas para dar a entender eso. Aparte
de esto estd la coaccidn directa: durante unos meses hubo sanciones a los trabajadores
nuevos por salir en exceso a fumar y por salir antes de tiempo de la nave para ducharse. Se
amenazd con cerrar el vestuario durante las horas de trabajo y s6lo se podia entrar por
causas justificadas; la llave la tendria el encargado de la seccidn.

El resultado fue que los nuevos aceptaron ese discurso, cumplieron la normas y
directrices que impuso la empresa, no escucharon ni hicieron caso a los veteranos e
incluso hubo algin esporadico enfrentamiento entre ambos grupos porque los jévenes
cumplian estrictamente los treinta minutos de descanso del bocadillo.

Durante los afios ochenta el trabajador que se excedia en su rendimiento era
reprendido tanto por veteranos como por eventuales. Es cierto que la proporcion de unos y
otros estaba mas acentuada, pero los jévenes hacian mds caso las indicaciones de los
veteranos. En 1996 el conjunto de los trabajadores estaba dividido en fijos y eventuales,
cada grupo con intereses y pautas de comportamiento diferentes. En el Estiro Textil La
Operacion once es realizada por todos, la unica diferencia es que los veteranos siguen
saliendo casi el mismo tiempo al vestuario, ya que el conocimiento de su trabajo les
permite saber cudndo y como pueden descansar, y los jévenes cumplen estrictamente las
ordenes y el programa productivo. La incomunicacion y hostilidad entre ambos grupos de

trabajadores nunca se expresé de manera tan violenta.
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5.5- CONCLUSION

En este capitulo se ha descrito como es el aprendizaje y la influencia de la segunda
generacion de trabajadores en el proceso productivo. Aunque la técnica no determina del
todo el comportamiento de los trabajadores ni la organizacion del trabajo capitalista
destruye del todo sus pericias y conocimientos, desde la gerencia si se pretende controlar
ese comportamiento y esos conocimientos para devolverlos de nuevo a su origen en forma
de 6rdenes. Esto se ve de manera directa a través de la entrada de nuevos trabajadores. El
ejemplo de la ausencia de instructor que explicaba a los aprendices su trabajo dentro del
conjunto del proceso productivo de la empresa confirmaria la tesis de Braverman en el
sentido de que el obrero no es animado para que aprenda su trabajo, lo que se quiere de €l
es la obediencia y el rendimiento preciso que necesita el proceso productivo que planifica
la direcciéon. No obstante, el mismo proceso exige un aprendizaje continuo y se hace
necesario que el obrero aporte su conocimiento.

Al lado de estos problemas organizativos, el andlisis de la segunda generacion
muestra que la eventualidad en el trabajo produce desarraigo, poco interés por el trabajo y
aumento del riesgo de accidentes. Para conseguir que los trabajadores jovenes se integren
en el proceso productivo y evitar comportamientos contrarios a los intereses de la
direccion, la empresa utiliz6 una triple estrategia: a) contratar a los hijos de los empleados,
asi facilité su aprendizaje y fueron adaptidndose a las costumbres y directrices de sus
padres; b) utilizé el alto nivel de desempleo y la crisis interna para asegurarse el
consentimiento; y ¢) como elemento motivador usé la promesa de renovaciones de
contrato y el discurso de la competitividad para asegurarse la lealtad y quebrar la
solidaridad horizontal.

La consecuencia es que asi como sea el nivel de esperanza para conservar el
empleo, asi serd el nivel de obediencia y colaboracion que tienen los trabajadores nuevos
con la empresa. Sin embargo, esto produce un clima de desconfianza tanto vertical, por no
saber hasta cuando va a durar el empleo, como horizontal, porque para conservar el puesto

de trabajo los jovenes compiten con los veteranos en mayores ritmos de trabajo, lo cual
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aumenta considerablemente el conflicto, a pesar de que las relaciones durante la jornada

tengan la apariencia de agradables.
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6.1. INTRODUCCION

En el capitulo tercero se ha analizado el proceso productivo desde las normas de
trabajo. Alli se vio cémo el modelo organizativo determinista basado en la prescripcion de
las normas desde el exterior al grupo que ejecuta el trabajo no alcanza los resultados
deseados. Se hace necesario entonces que el grupo de ejecucion aporte su conocimiento y
reelabore las normas impuestas, generando reglas no escritas y surgiendo con ello las
reglas efectivas. La condicion para la existencia de reglas no escritas son las pericias de los
trabajadores y el resultado posterior de su puesta en prictica es una mejora de la
organizacion del trabajo y del producto fabricado. Pero esta reelaboracién de las normas
tiene otra consecuencia: unos comportamientos de los trabajadores que entran en conflicto
con los intereses de la direccidn. Para canalizar los comportamientos en vistas a realizar la
produccién, la empresa convierte la organizacion informal en un componente de su
politica interna.

En ese capitulo se apuntaron elementos en los que se describia el desarrollo de la
relacion de poder. Estos elementos no son otros que la utilizacién del tiempo de trabajo y
del conocimiento del proceso productivo; no obstante, no se explicé debidamente cémo se
obtiene y se transmite de hecho el conocimiento. Al ser el conocimiento tan relevante para

alcanzar la eficiencia econdmica hay que describir como se obtiene y qué uso posterior se
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hace de €l para verificar si se ha producido un cambio en el modelo organizativo y cémo
se desarrolla la autonomia en el trabajo.

Si hay un concepto fundamental en el andlisis del proceso productivo ese es el de
control, coincidiendo en ello autores de todo el abanico ideoldgico, desde liberales como
Coase' hasta marxistas como Hyman®. Segtn el Diccionario de la Lengua Espafiola la
palabra "control" tiene varias acepciones pero con la particularidad de que en ninguna se
da una definicién precisa, siendo necesario el recurso a los sinénimos para aclarar su
significado, tales como comprobacidn, inspeccion, fiscalizacion, intervencion; dominio,
mando, preponderancia; oficina, despacho, dependencia etcétera donde se controla;
regulacion manual o automdtica sobre un sistema... El control es aplicado en todos los
ambitos de la empresa: para el cdlculo presupuestario, para la racionalizacién del gasto,
para la inspeccién de la materia prima y el funcionamiento de las méquinas, para las
normas de trabajo y el comportamiento de las personas que intervienen en el proceso, para
la venta del producto y su insercién en el mercado, etc. Al ser el conocimiento un
elemento necesario y constante para un rendimiento 6ptimo del trabajo, la unién de
conocimiento y control es condicion necesaria para alcanzar los objetivos econdmicos. Por
lo tanto, teniendo en cuenta el caricter teleoldgico de la actividad empresarial debido a la
expectativa de ganancia, la necesidad de calcular de la manera mas precisa posible los
costes y la necesidad de un determinado comportamiento de las personas que integran la
organizacion, ademds de todas las acepciones que indica el Diccionario, "controlar", en
este contexto, también seria predecir comportamientos, tanto técnicos como humanos. Es
en esta prediccion de los comportamientos donde se asienta la dominacién y la posibilidad
de obediencia, porque al conocer previamente lo que va a ocurrir se pueden tomar las
decisiones adecuadas para dirigir la accion hacia un fin.

El control en la empresa tiene una funcién andloga a la dominacién en la accién

comunitaria que explica Weber:

I_ Coase, Ronald: "La naturaleza de la empresa”, en Cabrillo, Francisco (comp.): Lecturas de economia politica, Minerva Ediciones,
Madrid 1991, pp. 101-118.

2. Hyman, R.: Relaciones industriales. Una introduccion marxista. Ed. Blume, Madrid 1981, pp. 19-42.
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"Esta [la dominacién] y la forma en que se ejerce es en muchisimos casos lo tnico que permite
convertir una accidon comunitaria amorfa en una asociacion racional. En otros casos, la estructura de
dominacién y su desenvolvimiento es lo que constituye la acciéon comunitaria y la que determina

z . ., . 3
univocamente su direccion hacia un "fin""".

En su estudio sobre la sociologia de la dominacién, Weber sefiala dos tipos de
dominacién: mediante constelacion de intereses y "mediante la autoridad (poder de mando
y deber de obediencia®)". Dentro de la segunda forma de dominio el ejemplo que pone
Weber de tipo puro es el poder ejercido por el padre de familia, el funcionario o por el
principe; aunque no lo cita, el empresario también entra dentro de esta forma de dominio’.
En la empresa se produce lo que Weber denomina "dominacién legal burocrética en virtud

de un estatuto®"

, donde se obedece no a la persona sino al reglamento o a la regla estatuida
y el mando no se ejerce de manera arbitraria sino por estricto cumplimiento del deber
profesional. Weber sefala a la empresa capitalista como el tipo puro de dominacion legal
burocratica’.

También otorga a la disciplina un papel central para aquellos grupos que pretendan
obtener y conservar un determinado orden y es precisamente en la empresa industrial

capitalista donde la disciplina se convierte en el segundo

gran medio de educacidn en el orden; el primero es la disciplina militar:

"No necesita demostracion especial el hecho de que, en cambio, la "disciplina militar" ha sido el
patrén ideal tanto de las antiguas plantaciones como de las empresas industriales capitalistas
modernas. En oposicién a lo que ocurrié en las plantaciones, la disciplina en las empresas

industriales descansa completamente en una base racional, pues con ayuda de métodos de medicién

3. Weber, Max: Economia y sociedad, op. cit. pp. 695.
4. Weber, Max: Economia y sociedad op. cit. pp. 696.
3. No hay mis que leer los articulos 5 y 20 del Estatuto de los Trabajadores, donde se establecen los deberes de éstos.

6. Weber, Max, Economia y sociedad, pp. 170-180 y 704-708. No obstante, hay que restringir este tipo de dominacién sélo a las
grandes empresas, en las pequefias el control es de tipo informal, directo y personal.

"_ "El hecho de que el 'contrato’ constituya la base de la empresa capitalista caracteriza a ésta como tipo eminente de la relacién de
dominacion 'legal™. (pag. 708).
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adecuados, calcula el rendimiento mdximo de cada trabajador lo mismo que el de cualquier medio

L8
real de produccion™.

Del mismo modo, en las investigaciones sobre historia del trabajo la disciplina es
lo que explica de manera determinante la forma como se ha implantado y desarrollado el
modo de produccién fabril’. La divisién del trabajo y su organizacién en operaciones
parceladas y cronometradas no ha sido algo que se haya establecido de manera
generalizada en todas las industrias en poco tiempo, ni tampoco ha sido la organizacién
del trabajo hegemonica a lo largo de la historia desde la invencién de la maquina de vapor,
aunque esa haya sido su tendencia. Es por esto que su asentamiento en los centros de
trabajo se produjera a partir de los modelos sociales ya existentes: el ejército y la familia.
Estos dos modelos de organizacion del trabajo han pervivido a lo largo de los dos ultimos
siglos hasta el momento presente, aunque presentando unas caracteristicas distintas. El
modelo militar es compatible con la organizacion empresarial por sus similitudes:
necesidad de la eficacia de los medios empleados para alcanzar los fines, organizaciéon de
mando jerdrquica y exigencia ideoldgica de orden. El modelo familiar es utilizado para
asegurar y mantener la mano de obra y, fundamentalmente desde el punto de vista
1deoldgico, como estrategia de moralizacion para evitar de manera pacifica las resistencias
al trabajo y quebrar la solidaridad obrera en una mezcla de estimulo y coercién'®.

En su andlisis de la disciplina en la fdbrica, Gaudemar sefiala dos tipos de
disciplinas: a) la disciplina técnica, considerada como condicién necesaria para la
realizacién de la produccion, y b) la disciplina opresiva, en la que se instaura una relacion

de subordinacién sin incidencia directa sobre la productividad del trabajo. Todos los

8_ Weber, Max: Economia y sociedad, op. cit. pp. 888-889. Ver especialmente las paginas 882-889.

°- Cito sélo algunos ejemplos al respecto: Thomson, E.P.: La formacion de la clase obrera en Inglaterra, ed. Critica, Barcelona 1989.
Pollard, Sidney: La génesis de la direccion de empresa moderna, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid 1987. Chandler,
Jr., y Alfred, D.: La mano visible. La revolucion en la direccion de la empresa americana, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
Madrid 1988. Marglin, Stephen A.: "Origenes y funciones de la parcelacion de tareas. ;Para qué sirven los patronos?" En Gorz, André
(comp.): Critica de la division del trabajo, ed. Laia, Barcelona 1977. Gaudemar, Jean Paul: El orden y la produccion. Nacimiento y
formas de la disciplina de fdbrica, ed. Trotta, Madrid 1991. Castillo Mendoza, Carlos Alberto: "Control y organizacién capitalista del
trabajo. El estado de la cuestién", en Sociologia del trabajo, n° 9, primavera 1990, pp. 117-139. Durdn Lépez, Federico: "Las garantias
del cumplimiento de la prestacion laboral: el poder disciplinario y la responsabilidad contractual del trabajador”, en Revista de Politica
Social, n° 123, julio-septiembre 1979, p. 5-62.

10_ Sierra Alvarez, José: El obrero sofiado. Ensayo sobre el paternalismo industrial (Asturias, 1860-1917), Madrid 1990, pp. 7-35.
Estas estrategias evolucionan de manera mds lenta en las pequefas y medianas empresas. Ver, por ejemplo Jurado, Enrique: "Relaciones
paternalistas", El Pais Negocios, 28-IV-1996.
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implicados en el proceso productivo consideran necesaria la primera rechazando en
cambio la segunda; sin embargo ésta, segiin Gaudemar, no seria un residuo negativo de la
primera sino su condicién de posibilidad''. La hipétesis puede parecer pretenciosa, sobre
todo para aquellos procesos productivos en los que la dependencia de la tecnologia es
determinante para la fabricacién del producto; pero analizando la normativa estatal de
Derecho del Trabajo, la sectorial de la rama productiva, la interna de la fébrica y
observando el desarrollo del trabajo en el taller no hace sino reforzarla, siendo ademas la
fabrica la dnica institucién de la sociedad donde el poder se ejerce de manera continua,
mds incluso que en la cércel o el cuartel. Esta continuidad de la disciplina tiene su
coherencia dentro de la racionalidad econdmica: en el cuartel hay horas de asueto durante
la jornada donde los unicos que trabajan son los servicios de guardia, en cambio en la
fabrica si un obrero estd quieto no produce, por lo que es necesario que siempre esté atento
y para rentabilizar al maximo el tiempo de trabajo que el empresario compra busca los

mecanismos necesarios para que ese tiempo sea productivo al 100%:

"Para que la produccién de plusvalia, y por tanto de beneficio, sean maximos, no cabe la
posibilidad de admitir discontinuidad alguna del poder. Se trata, por el contrario, de reducir todas
las discontinuidades: los industriales se encuentran frente a una cuddruple exigencia: un poder

continuo, con efecto productivo mdximo, con coste minimo, que se ejerce sobre masas importantes

de hombres. Esta cuadruple exigencia es sin duda especifica de la empresa capitalista'*".

Ahora bien, una cosa es la necesidad de utilizar medios disciplinarios para
conseguir de los obreros la obediencia y otra que sélo se pueda determinar su
comportamiento en base a mecanismos disciplinarios explicitos y externos al grupo sobre
el que se ejerce. La diferencia entre la disciplina cuartelaria y la disciplina empresarial
radica en que el trabajo no consiste s6lo en obedecer de manera estricta a unas normas o
procedimientos, sino que para alcanzar la rentabilidad deseada se necesita que el obrero
aporte algo mas que una determinada cantidad de energia. Ese "algo mds" es su

profesionalidad, el conocimiento y los saberes adquiridos. Todo ejercicio del poder

'_ Gaudemar, J.P. Op. Cit. pp. 42-44.

12_ Gaudemar J.P.: op cit. pp. 55. Subrayado en el original.
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implica una reaccién al mismo', por lo tanto para que la disciplina sea un medio eficaz
para obtener los resultados econémicos no se ha de ejercer de manera exterior al grupo, ha

de ser naturalizada, que el mismo grupo la ejerza:

"Consiguientemente, entendemos aqui por "dominacién” un estado de cosas por el cual una
voluntad manifiesta ("mandato") del "dominador" o de los "dominadores" influye sobre los actos de
otros (del "dominado" o de los "dominados"), de tal suerte que en un grado socialmente relevante

estos actos tienen lugar como si los dominados hubieran adoptado por si mismos y como mixima de

su obrar el contenido del mandado ("obediencia")'*".

En este proceso de interiorizacion de la disciplina interviene de manera

fundamental la tecnologia:

"la méquina, imponiendo su propio ritmo de actividad, cumplird una doble funcién, productiva y
disciplinar. Ejercerd esta funcién disciplinar tanto menos cuanto mds hubiera interiorizado el obrero

las obligaciones propias del orden maquinico, persuadido de que ello significa obedecer a la ciencia

y no a su jefe'".

Tenemos, por tanto, la necesidad del uso y transmisién del conocimiento para
alcanzar la eficiencia productiva deseada; la dominacién como lo que determina a las
acciones para la obtencidon de un fin; y el ejercicio del control y la disciplina como
exigencia especifica de la empresa para consolidar un orden y orientar los
comportamientos a ese fin. No obstante, la organizacién de una empresa no responde de
manera exacta al modelo de dominacién burocritico weberiano, aunque efectivamente sea
el que mejor explique su funcionamiento interno. Ello es asi porque el ejercicio del poder
no se detiene en el cumplimiento del deber profesional y el conocimiento no sélo se utiliza

para mejorar la eficiencia. Por lo tanto para confirmar o rechazar ese modelo explicativo

13 Veasé Foucault, Michel: Microfisica del poder. Ed. Endymién. Madrid, 1992, pp. 163-189. Toda la obra de este autor gira en
torno a la relacion entre poder y generacion de determinados tipos de saber.

4. Weber, Max: Economia y sociedad, op. cit. pp. 699.

15_ Gaudemar, J.P. Op. cit. pp. 48. Esta misma idea est4 en Braverman, op. cit. pp. 228-229.
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hay que recurrir a los hechos. Se trata entonces de explicar como ha evolucionado, se
desarrolla y se ejerce el poder en el interior de la empresa16.

De la misma manera que el proceso democratizador de la sociedad ha ido
impregnando las relaciones sociales con una mayor igualdad y unas garantias juridicas en
la resolucion de los conflictos, ese proceso también se ha desarrollado dentro de las
fabricas, aunque de manera mas lenta y con otras caracteristicas. Estas caracteristicas
dependen directamente de los dos modelos organizativos a los que me he referido, el
ejército y la familia, afiadiéndole ademads la necesidad de la continuidad en el ejercicio del
poder. La disciplina en la fabrica ha seguido este proceso:

a) Desde los afios sesenta hasta la legalizacién de los sindicatos en 1977. Las
relaciones son autoritarias y despdticas donde los mandos intermedios ejercen una
autoridad similar a la de los militares. Se gestiona el poder en base a las redes clientelares
y el paternalismo, ddndose mds importancia a las faltas por llevar la ropa sucia, por
ejemplo, que a las negligencias en el desarrollo de la produccién y, a pesar de la
legislacion estatal, lo que ocurre dentro de la empresa es independiente de lo que sanciona
la ley, sobre todo en lo referido al Jurado de Empresa.

b) Desde mediados de los setenta a principios de los ochenta. Continuacion de lo
anterior pero ya la empresa se atiene cada vez mds a la ley, sobre todo a partir de la
aprobacion de la Ley de Relaciones Laborales de 1976'” y del Estatuto de los Trabajadores
de 1980'®. Los criterios de gestion paternalistas estdn en decadencia porque la cobertura de
la Seguridad Social se extiende y se hace innecesaria la inversién patronal en aspectos
sociales. No obstante el discurso paternalista junto con las redes clientelares se sigue
utilizando para dificultar la organizacién de los sindicatos. Comienza a afianzarse el
modelo de control burocratico y la autonomia de las partes como marco de organizacién y
negociacion colectiva.

¢) Afos ochenta. El modelo burocritico convive con el autoritario despotico,

estando éste en decadencia. La entrada de la segunda generacion de trabajadores acelera el

16_ Es la pregunta que se hizo Coase en el anteriormente citado y famoso articulo.
17 Ley 8 abril 1976, nim. 16/76 (Jefatura del Estado, B.O. 21). Relaciones Laborales.

18_ Ley 8/1980, de 10 de marzo. B.O.E. n° 64, de 14 de Marzo de 1980.
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proceso de cambio de modelo en la concepcién de la disciplina. Excepto en las faltas por
fumar ya no se sanciona por cuestiones ajenas a la realizacion del trabajo, a pesar de que
convivan los dos modos de gestionar el poder. Los representantes de los trabajadores
tienen plenas garantias sindicales.

d) Anos noventa. El control burocritico y técnico se hace hegemonico, aunque
quedan residuos de lo anterior, en especial en las redes clientelares. Ya es muy raro que se
sancione por cuestiones ajenas al proceso productivo. Se acepta la accion sindical de
manera plena como parte integrante de las relaciones laborales, la empresa facilita
informaciéon con mads asiduidad, se dialoga mds y se tiene mds en cuenta, al menos
formalmente, la opinién de los trabajadores. Pero la caracteristica fundamental es que
formalmente, las decisiones personales quedan subordinadas al funcionamiento de los
procesos técnicos.

En el capitulo tercero se habl6 de la necesidad de la aportacién del conocimiento
por parte de los operarios para alcanzar la eficiencia productiva, pero no quedd
suficientemente explicado cdmo se transmite el conocimiento y qué consecuencias tiene
esa transmision de la informacién. A pesar de todos los mecanismos de vigilancia y
control, los superiores siguen teniendo una dependencia cognitiva del proceso productivo
respecto a los subordinados por lo que aparte de la continua observacién de los modos de
trabajar de los operarios, utilizan otros medios para que ese conocimiento pase a manos de
la direcciéon y controlar de manera mds eficaz todo el proceso. Apoyados por el
ordenamiento juridico positivo y por mecanismos de subordinacién informales, la politica
de gestion de la mano de obra se ve ampliada con la creacién de una red de informacién
que impregna a todos los estamentos, permitiendo no sélo controlar los conocimientos del
proceso productivo -las pericias- algunos de los cuales son determinantes para la calidad
del producto, sino también los comportamientos que no se ajustan del todo a los criterios
de orden que establece la empresa.

En este capitulo se estudiard cémo es la estructura de dominio, como se obtiene el
conocimiento y como se maneja la red de informacion que permite la elaboracion de
normas de trabajo. Si el uso de la disciplina es una caracteristica especifica de la empresa

capitalista y, a la vez, la racionalidad que, en teoria, preside todas las decisiones es la
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econdmica, surgen entonces varias preguntas: ;es la disciplina un medio para alcanzar
unos fines econémicos o un fin en si mismo?, ;cudl es su origen y su fundamento?, ;cémo
se debe aplicar?, .es realmente necesaria la disciplina?

La hipdtesis que planteo es que para alcanzar la eficacia productiva no se emplean
sOlo estrategias econdmicas, sino coercitivas y son éstas las que sustentan a las primeras;
es decir, dentro de la fabrica el ejercicio del poder no es s6lo un medio sino también un fin
en si mismo'’. El mejor modo de conseguir los fines es naturalizando la disciplina, que las
sanciones que se produzcan sean reconocidas como desobediencia a unas normas y éstas
no se cuestionen porque son necesarias para el mantenimiento del orden productivo vy,

también, utilizando debidamente el conocimiento, para conservar la estructura de dominio.

6.2 MARCO LEGISLATIVO

Aunque las normas positivas que regulan las relaciones de trabajo y el proceso
productivo no son las tnicas que expliquen su funcionamiento, si forman el marco en el
que se estructuran y perfilan los limites -unas veces traspasados y otras respetados- por
donde se mueven los agentes que integran toda la organizacién. Por otra parte, aunque no
es el unico, es en el dmbito del Derecho donde encuentran su justificacion determinadas
decisiones econdémicas o politicas que se producen en el interior de la empresa. En

d**" en el

concreto, la estructura de poder y la disciplina fabril asienta su "respetabilida
terreno del derecho, sin menoscabo de que se puedan ejercer de manera arbitraria en lugar
de acudir a criterios objetivos. Por consiguiente, para un andlisis de las relaciones de poder
en el interior de la empresa resulta pertinente preguntarse por las fuentes juridicas que

regulan el proceso productivo, como éste puede verse determinado desde el exterior y

19_ Weber también desarrolla esta idea en el sentido de que el poder econémico puede ser la consecuencia de un poder ya establecido
por otros motivos, como puede ser el prestigio: "Por su parte el poder, inclusive el econémico, puede ser valorado "por si mismo", y con
gran frecuencia la aspiracién a causa de €l es motivada también por el "honor" social que produce”. Weber, M., op. cit. pp. 683.

2. Durén Lépez, F. op, cit. p. 11.
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cémo, a su vez, los cambios y evolucién del proceso productivo y las relaciones laborales
influyen en las normas juridicas que lo regulan. En este capitulo no pretendo hacer un
andlisis exhaustivo de la legislacion laboral porque ya hay suficiente bibliografia al
respecto, pero si hacer una descripcion de cémo se ha aplicado y se aplica de hecho la

normativa laboral dentro del &mbito de la organizacion del trabajo, es decir, en el taller®'.

6.2.1 Derecho consuetudinario

La costumbre comparte con otros sectores del Ordenamiento Juridico el ser una de
las fuentes de Derecho del Trabajo”’, quedando corroborada en el Estatuto de los
Trabajadores, donde en su articulo 3.1.d la considera como fuente de derecho, si bien
queda restringida al &mbito local y profesional. Al describir la organizacion del trabajo en
el capitulo tercero, resaltaba el hecho de la existencia de unas normas que prescribian unos
procedimientos pero, de manera habitual, se seguian otros distintos. Esto puede hacer
pensar que al realizar habitualmente una serie de comportamientos, éstos pudieran quedar
regulados de manera positiva. Nada mads lejos de la realidad. En el Derecho del Trabajo
hay que distinguir claramente lo que es una costumbre de un uso™. La costumbre posee
auténtico valor normativo cuando estd garantizado su cumplimiento a través de un aparato
coactivo; en cambio, los usos de empresa "son meros hédbitos socioprofesionales cuya

24" Una cosa distinta

maxima significacién juridica es la de servir de medios probatorios
es que la empresa permita determinados usos o comportamientos, individuales o
colectivos, con vistas a una mejor gestion de la mano de obra para alcanzar los resultados
econémicos. No obstante, en caso de conflicto, los superiores, desde mandos intermedios
hasta directivos, siempre han recurrido al argumento de las normas formales para realizar

el trabajo, especialmente por los grandes descansos que hay a lo largo de la jornada

2. Para un andlisis del marco juridico laboral del franquismo ver Babiano Mora, JI.: Emigrantes, cronémetros y huelgas. Un estudio
sobre el trabajo y los trabajadores durante el franquismo (Madrid, 1951-1977). Ed. S.XXI. Madrid, 1995, pp. 47-69.

22_ Montoya Melgar, A. op. cit. p. 104-107.
2. Weber, Max op. cit. p. 258. Distincién que recoge Montoya Melgar, A. op. cit. p. 105.

2. Montoya Melgar, A. op. cit. p. 105.
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laboral. Por lo tanto, en la empresa estudiada, hay que descartar la costumbre como fuente

de derecho.

6.2.2 El contrato de trabajo como fundamento del poder disciplinario.

La institucién juridica central que regula la relacion laboral es el contrato de

trabajo. Queda definido como

"Contrato de trabajo es el que liga a una persona (trabajador) que presta su servicios a otra

(empresario), que los retribuye, organiza y dirige™".

Por medio del contrato el trabajador queda obligado a prestar sus servicios y el
empresario queda obligado a retribuirlos. Su objeto no es el producto del trabajo sino el
trabajo mismo, la actividad que realiza el trabajador; a cambio recibe el salario. Ahora
bien, ese trabajo ha de realizarse dentro de unas determinadas condiciones; es decir, aparte
de las obligaciones de trabajar y retribuir, en el contrato hay contenidas otras obligaciones
que estan tanto en el contenido de las especificaciones concretas como en las leyes que lo
regulan.

En un principio se supone que el contrato es pactado libremente entre las partes;
nadie es obligado a firmarlo en contra de su voluntad y las leyes que lo regulan afirman
con contundencia el ejercicio voluntario de las partes contratantes. No obstante, detrds del
contrato hay toda una red de relaciones sociales y econdmicas en situacion contradictoria
de concordancia y contraposicion reflejando por una parte el conflicto social entre
trabajadores y empresarios y a la vez, por otra, el deseo o la necesidad de alcanzar un
compromiso estable®®. Analizando la regulacién de intercambio de trabajo por salario en

unas condiciones determinadas que establece el contrato de trabajo se puede observar, en

3. Manuel Alonso Olea y Marfa Emilia Casas Baamonde: Derecho del trabajo, pag. 51. Duodécima edicién. Facultad de Derecho,
Universidad Complutense de Madrid. 1991.

26 Montoya Melgar, Alfredo: Derecho del trabajo, ed. Tecnos, Madrid 1994, pp. 265-266.
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efecto, la contradiccion implicita y a la vez el acuerdo de las dos partes, pudiendo definirse
las relaciones de trabajo como un antagonismo estructurado””.

Sin embargo, a pesar de la existencia del contrato de trabajo que presupone a
ambas partes como sujetos libres, si se amplia el andlisis de nuestro ordenamiento juridico
que legisla la relacién laboral, ésta es una relacion asimétrica, desigual y de subordinacidn,
donde el ejercicio del poder es unilateral. Primero, el articulo 38° de nuestra Constitucion
eleva la productividad como un valor central de la relaciéon de trabajo, dando sentido y
justificando los poderes empresariales. Segundo, el articulo 1°.1, el 20°.1 y 20°.2 del
Estatuto de los Trabajadores otorgan al empresario el poder de direccion, organizaciéon y
control sobre el proceso productivo, quedando ademds el trabajador obligado a la
obediencia y colaboracién en dicho proceso. Tercero, el articulo 20°.3 del Estatuto
confiere al empresario la facultad de dar las 6rdenes para la realizacién del trabajo, dictar
normas o reglamentos y adoptar las medidas que estime oportunas de vigilancia y control
para verificar el cumplimiento del deber por parte del trabajador. Todo esto es lo que se
denomina en Derecho del Trabajo el poder de direccidn, legislado anteriormente por los
reglamentos de régimen interior y las ordenanzas laborales especificas de cada rama
industrial®™. Y cuarto, las obligaciones del empresario son muy concretas y precisas, como
son la cuantia de los salarios, el respeto a las vaciones, pago de impuestos, etcétera; en
cambio las obligaciones del trabajador son mas elésticas porque el proceso de trabajo no
puede reflejarse en su conjunto en el contrato o en las normas internas. Esto da lugar a
relaciones informales y cambiantes que dan, a su vez, lugar a que varie la frontera del
control®.

Como correlato al poder de direccién nuestro ordenamiento juridico otorga al

empresario el poder disciplinario, que consiste en la posibilidad de sancionar los

27_ Término tomado de P. K. Edwards: El conflicto en el trabajo. Un andlisis materialista de las relaciones laborales en la empresa.
Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid 1990, pp. XVIL.

28_ Para la rama industrial que nos ocupa el articulo 6° de la Ordenanza laboral para la Industria Textil, Orden de 21 de septiembre de
1965; y también el articulo 6° de la Odenanza Laboral Textil, Orden de 7 de febrero de 1972.

2. Hyman, Richard: Relaciones industriales. Una introduccion marxista. Blume Ediciones. Madrid, 1981. Edwards, P.K.: El
conflicto en el trabajo. Un andlisis materialista de las relaciones laborales en la empresa. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Madrid, 1990.
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incumplimientos a las 6rdenes dadas o a las normas imperantes en el centro de trabajo™.
Esto queda recogido de la misma manera en las leyes y ordenanzas laborales, en los
reglamentos de régimen interior, en los convenios colectivos y en la legislacion moderna
se establece en el art. 58° del Estatuto de los Trabajadores.

En la bibliografia sobre Derecho del Trabajo hay un amplio debate sobre el origen
del poder disciplinario31, quedando justificado por medio de la teoria contractual o por la
teoria institucional. La primera sitda el origen del poder disciplinario en el contrato de
trabajo que, aceptado voluntariamente por ambas partes, quedan establecidas en él las
condiciones en las que se ha de realizar el trabajo, entre ellas la aceptacién de la
subordinacion por parte del trabajador a las 6rdenes que reciba de la persona que dirige -o
en quien ésta delegue- el proceso productivo. La teoria institucional concibe a la empresa
como una comunidad jerarquizada que contribuye al bien publico favoreciendo la
economia nacional y estd organizada bajo la autoridad del empresario; esta autoridad
queda sustentada ademads por ser el propietario de los medios de produccién. No obstante,
ambas teorias tienen algunos limites para quedar debidamente justificadas desde el ambito
del derecho.

La teoria contractual enlaza con la concepcion liberal que sélo admite la existencia
de ciudadanos libres y en situacién de igualdad, al margen de las circunstancias sociales en
las que estén inmersos antes de la firma del contrato y/o durante su periodo de vigencia.
Pero de acuerdo con la 16gica del contrato no se sigue que el empresario pueda imponer al
trabajador lo que crea conveniente para conseguir los fines empresariales. Y, del mismo
modo, de la propiedad de los medios de produccién y teniendo la empresa una utilidad
publica, no se sigue un poder juridico sobre las personas, siendo el contrato de trabajo una
instituci6n juridica mediadora entre ambas partes contratantes®”.

Una tercera via para dilucidar el origen del poder disciplinario en la empresa es

partir de las exigencias del propio proceso productivo: el poder disciplinario seria una

30_ Alonso Olea sefiala expresamente: "El poder de direccién serfa un mero poder moral, si no estuviera acompafiado del de sancionar
los incumplimientos a las 6rdenes generales o especiales”. Op. cit. pag 378.

31_ Un buen planteamiento de este debate se puede consultar en Fernindez Lopez, M* Fernanda: El poder disciplinario en la empresa,
Ed. Civitas S.A. Madrid, 1991, pp. 19-69. También Durdn Lépez, F. Op. Cit.

32_ Baylos, Antonio y Aparicio, Joaquin: "Autoridad y democracia en la empresa", en Baylos, A. y Aparicio, J. (comp.): Autoridad y
democracia en la empresa, Ed. Trota-Fundacién 1° de Mayo, Madrid 1992, pp. 10-11.
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necesidad técnica u organizativa de la empresa™. Lo relevante en este caso no es exponer
las normas juridicas por las que se regula la relacion de trabajo, sino saber en qué consiste
la prestacién de trabajo. Esta se desarrolla en el seno de la organizacién, con su propias
reglas de funcionamiento y encaminadas hacia el fin de la empresa. Esto implica que hay
que diferenciar lo que es el contrato de trabajo de la relacién de trabajo>*. Con el contrato
el trabajador se obliga a poner a disposicion del empresario una determinada cantidad de
energias, pero el resto de los comportamientos, tanto los permitidos como los prohibidos,
que tienen lugar dentro del orden social de la empresa y que también forman parte de la
relacion de trabajo, quedan necesariamente al margen de lo regulado en el contrato. Por lo
tanto el origen del poder disciplinario hay que buscarlo en el terreno de la produccion, esto
es, en el 4mbito econémico y social de la empresa y no en el ambito del Derecho®. Sin
menoscabo de que el Derecho tenga algo que decir al respecto, en este caso siempre va por
detrds de lo que ocurra en el proceso productivo. Siguiendo esta ldgica, el poder
disciplinario no seria més que un medio para obtener los fines econdmicos programados,
fuera de los cuales su uso careceria de legitimacién™.

Los limites juridicamente establecidos a estos dos tipos de poderes son el principio
de actuar con buena fe, que incluye tanto a trabajador como a empresario (art. 20°.2 del
Estatuto); el principio de igualdad de trato, tipificado en el Estatuto en los articulos 4°.2c y
17°.1; y guardar la consideraciéon debida a la dignidad del trabajador (art. 20°.3 del
Estatuto). No obstante a lo largo de la jornada laboral se producen situaciones en las que
los superiores transgreden esos limites introduciendo elementos arbitrarios en las érdenes
dadas, muchas de las cuales estdn al margen de asuntos estrictamente técnicos del proceso
productivo. Es precisamente la determinacion de los limites a esas actuaciones arbitrarias
por parte de los empresarios donde radica el mayor conflicto de poder que se genera en la
relacion laboral, y lo que se cuestiona y ante lo que se reacciona es precisamente ante

determinados empleos del legitimo poder de disciplina.

3. La exposicion de este tercer argumento sobre el origen del poder disciplinario se encuentra en Durdn Lopez, F. op. cit. p. 17-21.
3%_ Durén Lépez, F. op. cit. p. 18
35_ Durén Lopez, F. op. cit. p. 19.

36 Ferndndez Lépez, M* F. op. cit. p. 28.
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Segin lo observado en la empresa estudiada, los trabajadores no cuestionan el
derecho empresarial del poder de disciplina, sobre todo teniendo en cuenta que para que se
realice la produccién es necesario un determinado comportamiento por parte de todos los
que integran la organizacién del proceso productivo. Lo que ponen en cuestion y se duda,
no solo de su necesidad sino también de su eficacia de cara a los intereses estrictamente
empresariales, es el trato recibido en el ejercicio de ese derecho. No se critican por tanto
fines empresariales sino los medios escogidos para alcanzar esos fines. Como se vera en el
andlisis de la aplicacion diaria de la normativa sancionadora, en esta empresa no siempre
se ha actuado con buena fe, no siempre se ha tenido igualdad de trato y no siempre se ha

guardado la debida dignidad al trabajador.

6.2.3. Reglamento de régimen interior

Si hay alguna norma que sancione juridicamente el reino de la propiedad privada,
esta es el Reglamento de Régimen Interior. A pesar de estar sujeto a regulacion estatal, en

la practica, como afirma Gaudemar’’

"parece transcribir las solas formas del despotismo patronal. La intervencion del Estado se detiene
siempre a las puertas de esa autoridad privada, a menos que se manifieste para prestarle su poder y

hacerla respetar".

Las normas que han regulado el Reglamento de Régimen Interior son la Ley de

Contrato de trabajo de 1944, que en su articulo 22 dictaba:

"El Reglamento de Régimen Interior, ademds de las peculiaridades propias del régimen de
la explotacidn, taller o fabrica, consignara las disposiciones necesarias acerca de la organizacién y
jerarquia en el trabajo; plantillas, clasificacion del personal, jornada y descanso, vacaciones, salario,

lugar y forma de pago, cémputo y retribucion de horas extraordinarias, bases para calcular la

37_ Jean-Paul de Gaudemer, op. cit. pag 109.

38_ Decreto 26 de Enero de 1944 (M.° Trabajo, B.O.E. 24 de Febrero). Texto refundido del Libro I de su Ley reguladora.
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retribucién y rendimiento del trabajo a destajo, si por la indole de la empresa procediese;
condiciones del trabajo en cuanto a los locales en que se realiza; orden que debe guardarse en los
mismos; entrega y manejo de materiales, maquinas e instrumentos de trabajo; entrega de la obra,
medidas de seguridad, higiene y sanidad; premios y correcciones disciplinarias, suspensiones de
trabajo, etc., etc., y, en general, cuantas prevenciones puedan ser ttiles para la buena marcha de la
empresa y para el mantenimiento, dentro de la comunidad, de las relaciones de lealtad y asistencia

reciprocas que se deben cuantos participan en la produccién”.

Y posteriormente el Decreto de 1961*°

desarrollé de una manera mds precisa la
normativa anterior, por el cual se pretendia adecuar los Reglamentos de Régimen Interior
al conjunto de disposiciones laborales en vigor en esos momentos (Reglamentos de
Jurados de Empresa y Ley de Convenios Colectivos Sindicales). Hasta que fue aprobada la
ley de Convenios Colectivos en 1958, los Reglamentos de Régimen Interior eran la norma
principal que regulaba las relaciones laborales dentro de las empresas. Después de ese afio
se tenfan que acomodar a los Convenios, convirtiéndoles en una norma de inferior
jerarquia, tal y como sefiala el articulo 5° del Decreto de 1961.

El proyecto de Reglamento de Régimen Interior era redactado unilateralmente por
el empresario y debia ir acompanado de un informe que era enviado a la Delegacion
Provincial de Trabajo, y la autoridad laboral competente se encargaba de aprobarlo o
denegarlo. Este control estatal, que se recoge en el articulo 6° del Decreto, en la practica no
tenia ningin efecto porque el contenido del Reglamento se justificaba con el informe que
la empresa debia presentar. Por otro lado, aunque el articulo 32 de la Ley de Contrato de
Trabajo de 1944 obligaba a las empresas a tener un libro de registro en el que se hiciera
constar las sanciones que hubiera, las inspecciones estatales no intervenian sobre las
actuaciones de los empresarios y tampoco los trabajadores disponian de mecanismos
legales para denunciar dichas actuaciones. Las faltas leves no admitian recurso, si, en
cambio, las faltas graves o muy graves. Sin embargo, el Tribunal Central de Trabajo
declaraba que era la empresa quien debia sancionar las faltas laborales y el Magistrado

s6lo podia comprobar la adecuacion entre la falta cometida y la sancién impuesta, pero no

3. Decreto 12 de enero de 1961, nim. 20/61 (M.° Trabajo B.O. 17). Redaccién y alcance de Reglamento de régimen interior.
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podia modificar la decisién patronal®, con lo cual el ejercicio del poder disciplinario
quedaba siempre en la discrecionalidad del empresario.

La afirmacion de Gaudemar citada anteriormente en el sentido de que la regulacion
estatal se detiene a las puertas de la fébrica, se ve confirmada tanto por el contenido del
Decreto de 1961 como por la aplicacién diaria de las disposiciones del Reglamento de
Régimen Interior. Cito directamente los articulos del Decreto; la cita es larga, pero muy

esclarecedora sobre la libertad de accién que se le otorgaba a las empresas®':

"Art. 2°. Corresponden al Jefe de Empresa la iniciacion en la redaccién del Reglamento de
Régimen Interior, cuya elaboracién se ajustard a las normas que a continuacion se establecen.

Art. 3°. La Empresa redactard sin necesidad de previa audiencia del Jurado la parte del
Reglamento de Régimen Interior en que se ordenen técnicamente las peculiaridades propias de la
explotacion, fabrica o actividad y las disposiciones normalizadoras de las cuestiones siguientes:

1* Organizacién jerarquizada del trabajo en la Empresa.

2% Censo laboral.

3* Admisiones y despidos del personal.

4? Clasificacién de los puestos de trabajo en la Empresa.

5% Jornada y sus modalidades.

6 Régimen de descanso entre jornadas y dominical o semanal.

7* Permisos y licencias con o sin pérdidas de la retribucién.

8% Lugar, periodicidad y demds condiciones en el pago de salarios y abonos de anticipos a
cuenta.

9% Régimen de disciplina en el trabajo. Sistema de recompensas y sanciones.

Art. 4°. La Empresa redactard, oyendo expresamente al Jurado, la parte del Reglamento
Interior referida a:

1° Régimen de retribuciones que han de corresponder a las diferentes categorias
profesionales o a los diversos puestos de trabajo. Incluird los sistemas de incrementos de las
retribuciones minimas en funcién a las mejoras en la productividad, aumentos de la produccién y
cualquier otro dato de orden econémico, con especificacion de métodos y tarifas que se adopten.

2° Premios de antigiiedad.

3° Rendimientos minimos.

40_ Informacién recogida en Durdn Lopez, F. op. cit. p. 39 citando la Sentencia del Tribunal Central de Trabajo de 12-1-74 (Rep. Ar.
ndm. 74) y de 1-7-75 (Rep. Ar. nim. 3.523).

“1_ para una mayor informacién sobre la libertad de accién de las empresas en la gestién de la mano de obra durante los afios 40 y 50
ver Babiano Mora, J.: Capitanes y padres. (En preparacion).
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4° Cémputo y retribucién de horas extraordinarias.

5° Gratificaciones extraordinarias establecidas. Nimero e importe de las mismas.

6° Vacaciones retribuidas.

7° Modalidad en la participacion de beneficios.

8° Devengos en especie.

9° Cualquier concepto de cardcter econdmico que afecte de manera directa a los
trabajadores.

10° Régimen de aprendizaje, labor de formacién profesional y sistema de clasificacién
profesional del personal.

11° Organizacién de los servicios de seguridad, higiene y bienestar de los trabajadores.

12° Cualesquiera otras cuestiones de interés en orden al fomento de buenas relaciones

humanas en la Empresa".

El articulo 11° de la Ley de Convenios Colectivos de 1958 y el articulo 5° del
reglamento que desarrollaba la ley, fijaba los asuntos en los que podia negociar el Jurado
de Empresa, que coinciden con lo expresado en el articulo 4° del Decreto. Pero en las
cuestiones de organizacion del trabajo concreto a realizar y, sobre todo, el régimen de
disciplina, quedaba fuera del control del Jurado de Empresa. Esto implicaba la
subordinaciéon total de los trabajadores a la jerarquia y las normas que la empresa
impusiera dentro del taller.

En el Convenio colectivo de 1970 se incluyen las normas de caricter disciplinario
que recogia el Reglamento“. Las faltas quedan divididas en tres tipos, leves, graves y muy
graves; también se asigna el tipo de sancién que le corresponde. Durdn Lépez* hace una
clasificacion de seis tipos de conductas sancionables que responde a la perfeccion con las

faltas estipuladas en el Convenio Colectivo consultado:

42_ Este documento ha sido consultado en el Archivo General de la Administracion, seccion Sindicato Nacional Textil, caja n® 561. No
he podido localizar los Reglamentos de Régimen Interior de la empresa. Quise consultar los archivos de la Direccién Provincial de
Madrid del Ministerio de Trabajo, para lo cual hice la solicitud correspondiente en julio de 1996. Pero un mes mds tarde recibi una carta
en mi domicilio firmada por el secretario general, y cuya referencia oficial es ASUNTOS GENERALES AG: 29, que decia lo siguiente:
"En respuesta a su escrito de 17.7.96 por el que solicita la consulta de documentos relativos a las empresas PERLOFIL, S.A. y LA SEDA
DE BARCELONA, durante los afios 1950-60-70, le significamos que dada la ausencia de medios informaticos en los archivos de esta
Direccién Provincial, con las referencias indicadas no ha sido posible su localizacién. Madrid, 29 de agosto de 1996".

#_0p. cit. p. 35.
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a) Conductas que son objeto de sancién en el dmbito del Derecho penal estatal
(hurtos, fraudes, abusos de confianza, dafios causados voluntariamente, injurias,
falsedades, etc.).

b) Conductas que pueden reconducirse a un incumplimiento contractual en sentido
estricto (faltas de asistencia o puntualidad, disminucién del rendimiento, etc.).

¢) Conductas del trabajador ajenas al trabajo, pero que repercuten sobre éste o
sobre el buen nombre de la empresa (embriaguez, ciertos delitos contra la propiedad o
contra las personas, falsedades, malos tratos contra el empresario o sus familiares al
margen del trabajo, falta de decoro en el vestir, etc.).

d) Conductas que atentan contra el "orden" y el buen funcionamiento de la empresa
(introducir bebidas alcohdlicas en el centro de trabajo, molestar a los compafieros de
trabajo, causar rifias, expresarse de manera soez o blasfemia) o contra la seguridad de la
misma (fumar en determinados lugares, no observar determinadas medidas de precaucion,
etc.).

e) Conductas atentatorias al deber de fidelidad o al comportamiento segtin buena fe
que para el trabajador deriva del contrato (violacién de la prohibicién de competencia o
del deber de secreto, realizar trabajos durante el tiempo de baja por enfermedad, criticar o
denunciar publicamente la gestion de los superiores, etc.).

f) Cldusulas generales que sancionan la inobservancia de normas legales y
reglamentos aplicables, o conductas que puedan resultar perjudiciales contra la empresa o
que resulten andlogas a cualquiera de las anteriores.

Los Reglamentos de Régimen Interior fueron derogados por el Estatuto de los
Trabajadores en 1980, pero su normativa sancionadora, se trasladé a la Ordenanza Laboral
Textil, aplicindose los articulos correspondientes. No obstante, su espiritu disciplinario
todavia perdura, pudiendo observarse en pequefios detalles en los trabajadores mds

veteranos.



162 LAS DOS RACIONALIDADES

6.2.4 Ordenanza Laboral Textil**

En Derecho del Trabajo esta normativa se encuadra dentro de las llamada
" ., . ., .. .+ 45y .
normacion sectorial por ramas de produccién o actividad econdmica". Funcionan como
estatutos profesionales regulando de manera completa las relaciones de trabajo en un
sector productivo concreto, pudiendo justificarse el poder de direccion y el poder
disciplinario del empresario por medio de la teoria institucional antes expuesta. Como

decia la Disposicion Transitoria 2° del Estatuto de los Trabajadores

"Las ordenanzas de trabajo actualmente en vigor contindan siendo de aplicacién como derecho

dispositivo, en tanto no se sustituyan por Convenio Colectivo".

Las ordenanzas fueron derogadas en 1996 y era la normativa a la que se adecuaba

el Convenio que, de forma reiterada, en todos se hace constar que

"En lo no previsto y regulado en el presente Convenio, regird con carécter supletorio la Ordenanza

Laboral para la Industria Textil y demds disposiciones laborales vigentes*®".

En ella se regulaba la organizacion del trabajo, el aprendizaje, la jornada laboral,
vacaciones y permisos, salarios, horas extraordinarias, clasificacion y calificacion
profesional, ropa de trabajo y normas de seguridad, tipos de maquinaria y por supuesto el
régimen disciplinario, premios y sanciones.

Después de la derogacion de los Reglamentos de Régimen Interior, en materia de
disciplina se sigue lo dispuesto en la Ordenanza. No obstante, aunque ésta remitia al

Reglamento para dilucidar también sobre esta materia, a partir del Convenio Colectivo de

4_ Para el periodo estudiado existen dos ordenanzas laborales para la industria textil citadas mds arriba. Aunque hay diferencias entre
ambas, €stas no son muy relevantes para el problema que nos ocupa, por lo que para no alargar en exceso el andlisis me referiré a la de
1972, Orden 7 de febrero de 1972 (M.° Trab., B.O. 26) Ordenanza Laboral.

43 Alonso Olea y Casas Bahamonde, Op. Cit. pag. 711.

46_ 1% Convenio Colectivo Interprovincial de La Seda de Barcelona S.A. 1979, Articulo 9. El mismo texto se recoge en el Convenio de

1995 afadiendo "y demds disposiciones laborales vigentes".
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1973 la empresa se atenia a lo dispuesto en la Ordenanza. La clasificacién de faltas y
sanciones es heredera de lo dispuesto en el Reglamento.

La diferencia entre ambas normas es que con el Reglamento de Régimen Interior
se ejercia una disciplina mds directa, poniendo mds hincapié en las cuestiones ajenas al
proceso productivo e introduciendo elementos moralizantes para dirigir la conducta de los
trabajadores; mientras que la Ordenanza liga de manera explicita disciplina y organizacion
del trabajo, favoreciendo con ello la interiorizacién de la disciplina como parte integrante
necesaria del proceso productivo. Con el Reglamento de Régimen Interior predomina la
disciplina directa u opresiva y con la Ordenanza Laboral predomina la disciplina técnica.

La organizacion del trabajo que queda regulada en el Convenio Colectivo recoge
los criterios de organizaciéon dispuestos en la Ordenanza citando sus articulos

correspondientes. En dichos articulos, del 6° al 11°, se expresa entre otras cosas:

"Art. 6°: La Organizacién del trabajo, con sujecién a las presentes normas, es facultad
exclusiva de la Direccién de la Empresa, que serd responsable de su uso ante el Estado, si bien darda
conocimiento de la misma a la representacion sindical de los trabajadores de la Empresa.

Art. 7°: La Organizacién del trabajo comprende las siguientes normas:

1. La exigencia de la actividad y, consecuentemente, del rendimiento establecido.

2. La adjudicacién del niimero de méaquinas o de la tarea necesaria para la plena actividad
del trabajador.

3. La fijacién de los indices de desperdicios y de la calidad admisible a lo largo del proceso
de fabricacion.

4. La vigilancia, atencién y limpieza de la maquinaria encomendada, siempre que la misma
se haya tenido en cuenta en la determinacién de las cantidades de trabajo y actividad.

5. La movilidad y redistribuciéon del personal, con arreglo a las necesidades de la
organizacién y de la produccion. En todo caso se respetard la retribucion alcanzada y se concedera
el necesario periodo de adaptacion.

6. La exigencia de la actividad normal a la totalidad del personal de la empresa.

9. La realizacién de las modificaciones en los métodos de trabajo, tarifas, distribucién de
personal, cambio de funciones y variacion técnica de las maquinas y material que faciliten el estudio
técnico de que se trate.

10. La adaptacién de las cargas de trabajo, rendimientos y tarifas a las nuevas condiciones
que resulten del cambio de método operatorio, proceso de fabricacién, cambio de materia, maquinas

o condiciones técnicas de las mismas.
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11. Las cuestiones que se suscitan entre empresarios y trabajadores respecto de la
organizacion del trabajo podrdn plantearse por la representacién sindical correspondiente ante el
Delegado de Trabajo cuando afecten a la calificacion profesional, a las retribuciones o a la cantidad
o la calidad del trabajo razonablemente exigible, quien, previos informes técnicos pertinentes,
resolverd en el plazo de quince dias.

Art. 8% En el caso de que la Empresa no haya hecho uso de lo previsto en alguno o algunos

de los epigrafes del articulo anterior, ello no se entenderd como renuncia'.

También quedaba definido en la Ordenanza el tipo de actividad que debia
desarrollar el trabajador (normal u 6ptima), la cantidad de trabajo que devenia de la
correspondiente actividad y el rendimiento (normal u 6ptimo).

Esto significa que se sanciona legalmente la separacion de la concepcion y la
ejecucion y, por ende, las normas formales de trabajo son elaboradas desde la direccién a
las que el trabajador debe obedecer. Se puede ofrecer como ejemplo un escrito elaborado

por el Comité de Empresa al Jefe de Relaciones Laborales y la contestacion al mismo:

"Este Comité de Empresa, en su reunién del dia 18.2.81, decide por unanimidad, solicitar a
la Direccién de este centro de trabajo, la anulacion respecto a los aumentos de cargas de trabajo
implantadas unilateralmente por la misma en la Seccién de Bobinadoras de Fabrica Industrial,
puesto que el procedimiento seguido para ello, no se ajusta a lo dispuesto en la Ordenanza Laboral
Textil y en el Estatuto de los Trabajadores.

Solicitamos una contestacion urgente".

La respuesta no se hace esperar, es del dia 23 de febrero de 1981:

"En relacién con el escrito de ese Comité de Empresa, de fecha 18 de Febrero de 1981,
referente a la Seccién de Bobinadora Industrial, les informamos que la organizacién del trabajo
entra dentro de la facultades de la Direccién de la Empresa, segtin regula el Art® 6 de la Ordenanza
Laboral Textil y el Art° 7 en sus puntos 2, 5y 6.

En cuanto al procedimiento, entendemos debe seguirse, para estos casos, el que preceptia

el punto 11 del mencionado Art® 7 de la Ordenanza*’".

47_ Fundacién 1° de Mayo, Fondo La Seda de Barcelona, sin clasificar.
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No se conservan en el archivo del Comité de Empresa los documentos sobre si el
Comité elevo un escrito a la Delegacion de Trabajo, no obstante el incremento de la carga

de trabajo se llevo a cabo.

6.2.5 Convenio Colectivo

En Derecho del Trabajo el Convenio Colectivo queda definido como: "contrato
negociado y celebrado por representantes de trabajadores y empresarios para la regulacion
de las condiciones de trabaj048". Ha sido la institucion juridica que ha sustituido con el
tiempo al Reglamento de Régimen Interior y a las Ordenanzas Laborales, a pesar de que
durante un tiempo convivieran ambos c6digos normativos. Algunas de sus normas se han
incluido en el Convenio y otras han desaparecido.

En materia de disciplina el Convenio siempre ha mantenido un capitulo dedicado a
este asunto, remitiéndose al Reglamento de Régimen Interior hasta el Convenio de 1972 y
a la legislacion vigente a partir de 1973, en concreto a lo dispuesto en la Ordenanza
Laboral Textil. Después de 1980 se ha aplicado la Ordenanza y el articulo 58° del Estatuto
de los Trabajadores. Pero aparte de la posibilidad de sancionar tal y como estaba
estipulado en dichas normas, hasta 1978 existia en el Convenio un plus salarial consistente
en el 9,6% del salario de actividad normal, sin embargo para cobrarlo dependia del
comportamiento que hubiera tenido el trabajador durante el mes. Se denominaba Plus de
Regularidad y se incluia en el capitulo de remuneraciones. Estaba regulado por un
reglamento, el cual no se publicé como anexo en el Convenio hasta 1976. Sus normas
especificas eran ignoradas por el Jurado de Empresa y la direccién no consideraba este

plus como una sancion, como reflejan las actas del Jurado de Empresa:

8_ Alonso Olea y Casas Bahamonde, Op. Cit. Pag 742.
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Acta 106:
"Ruegos y preguntas. Caso Sr. [...]. El Sr. [apellido de un vocal] dice que se le ha sancionado,

descontdndole cinco puntos y que ni siquiera se le comunicé. El Sr. Presidente dice que el descuento

., . . L, ., A
del plus no es sancién. En cuanto al hacerlo si aviso se haré la oportuna observacién®".

Acta 107:

"Caso Sr. [...]. El Sr. Presidente dice que efectivamente, no se le ha comunicado al interesado por
error.

En relacién con este tema el Sr. [apellido de un vocal] dice que es preciso conocer la
norma al efecto para tener conciencia de su interpretacién, también dice que es interesante saber
quién puede sancionar y, concretamente, cudl es el papel en esta materia del Mando Intermedio.

El Sr. Presidente contesta que se entregard una norma a cada vocal y lo mismo a cada

jefeso.n

Acta 108
"Caso Sr. [...]. El reglamento del Plus de Regularidad ha sido entregado tal como se habia quedado,

segun informa el Presidente.

El Sr. [apellido de un vocal] dice que el problema era mds amplio, ya que se solicitaba una
normativa clara que unifique criterios a la hora de aplicacién de sanciones y competencias al
respecto, tanto desde el punto de vista del jefe como del Mando Intermedio.

El Sr. Presidente contesta que, en principio, el criterio de uniformidad se establece
centralizando en el jefe de seccion el problema, quien a su vez asesorado por el Servico Social dard

la solucién adecuada’'.”

Se definia este plus como "un concepto retributivo establecido para premiar la

regularidad en el comportamiento laboral del personal” (articulo 1°). La definicién no

puede ser mds ir6nica porque la practica diaria consistia en aplicar el reglamento del plus

de regularidad para castigar determinados comportamientos de los trabajadores.

El sistema consistia en asignar puntos negativos, a modo de calificacién escolar,

dependiendo del grado de la falta cometida y de la categoria profesional que se tuviera; es

#_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 106, 25-VI-1976.

30_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n® 107, 22-VII-1976.

51 Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 108, 21-IX-1976.
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decir, una falta de puntualidad, por ejemplo, no puntuaba igual en un peén que en un
capataz. Del mismo modo las faltas también tenian su jerarquia; una de disciplina, por
ejemplo, puntuaba mas que una de asistencia. El tiempo de contabilizar las faltas era
quincenal, de tal manera que si se cometia la misma infraccion durante ese tiempo se iba
aumentando progresivamente la puntuacién. Para que todo se entienda mejor cito

literalmente los articulos de su reglamento y explico a continuacién cdmo se aplicaba:

"2°- Norma general en los casos de irregularidad en el trabajo.

En los casos de desarrollo irregular del trabajo (marcha lenta, paros intermitentes o
continuados, incidencias provocadas o acciones similares) el personal incurso en la irregularidad
perderd el derecho a la percepcion del cobro del plus en su totalidad, sin perjuicio de las sanciones
que puedan corresponderle.

3°- Faltas graves.

Las faltas graves enumeradas en la Ordenanza Laboral Textil estimadas por la Direccion,
podran dar lugar a la descalificacién del productor en cuestién para la percepcién del plus de una
quincena, sin perjuicio de otras sanciones que reglamentariamente corresponda.

4°- Otras anomalias. -puntos negativos.

Se consideran puntos negativos las faltas de puntualidad, asistencia, limpieza, seriedad o
disciplina en el trabajo, de acuerdo con la escala que mds adelante se indica.

El valor de estos puntos negativos, para las distintas categorias, serd de quince pesetas.

5°- Faltas de puntualidad.

Se considera falta de puntualidad todo retraso de mds de cinco minutos sobre la hora fijada
para la entrada al trabajo, asi como las omisiones de timbraje.

La escala para las distintas categorfas es la siguiente™.

6°- Faltas de asistencia.

Se consideran como tales las faltas injustificadas al trabajo, asi como los permisos parciales
o totales que se concedan sin abono.

La escala para las distintas categorias es la siguiente.

7°- Faltas de limpieza.

De 0,5 a 5 puntos.

8°- Faltas de disciplina™.

De 3 puntos en adelante".

2. En el Convenio vienen especificadas las categorias profesionales y la puntuacién que le correspondia a cada una segiin la falta
cometida. No lo incluyo en el texto porque es excesivamente largo y minucioso.
33_ En las faltas de limpieza y disciplina no hay diferencia de categorfas ni de puntuacién, se aplica a todos el mismo criterio.
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En la préctica diaria, excepto las faltas de puntualidad y de asistencia, la aplicacion
de este plus dependia de la percepcion que el encargado o el jefe de seccion tuvieran en un
momento determinado acerca del comportamiento concreto del trabajador, lo que
significaba que la asignacién de estos puntos quedaba en manos de la arbitrariedad de
criterios de los mencionados mandos superiores. De hecho, falta de limpieza podia ser
desde una evidente suciedad en la ropa, pasando por una camisa desabrochada para evitar
el calor reinante al lado de la miquina durante el verano, hasta una etiqueta caida en el
suelo. Una falta de disciplina podia ser desde una réplica a la orden de un encargado, un
procedimiento distinto para trabajar, o fumar un cigarro en el vestuario. Aparte de esto,
dependia quién fuera el trabajador que cometiera una infraccioén para que se le sancionara
o no. Si el trabajador tenia amistad con el encargado o el jefe de seccion ni era sancionado
ni se le asignaban puntos negativos, a pesar de que la falta cometida fuese mas grave que
la de otro. También, si el trabajador era un sindicalista muy combativo, los jefes y
encargados tenian muchas reservas a la hora de sancionarles, ya que sabian que éstos
trabajadores podian organizar al resto de sus compafieros y llegar incluso a parar la
produccion, siendo peor entonces el remedio que la enfermedad.

Pero independientemente de las sanciones individuales que se pudieran dar, o del
trato no igualitario por parte de los mandos superiores, el plus de regularidad tuvo unas
consecuencias mucho peores que la disminucion del salario: favoreci6 la creacion de las
redes clientelares y era un sistema estratégico para los intereses de la empresa de cara a
mantener a la plantilla desunida, porque cuando llegaba fin de mes se comprobaba que no
todos los trabajadores cobraban lo mismo, y eso era porque tenian mas puntos que otros, lo
cual producia enfrentamientos entre los trabajadores.

A partir de 1979, tras la derogacién del plus de regularidad, la disciplina fue
perdiendo el cariz arbitrario y las sanciones se fueron aplicando progresivamente con
criterios objetivos segin estaba regulado en la Ordenanza Laboral Textil o las normas
internas de la seccion. No obstante hay que subrayar que esa fecha sélo indica el inicio de
un cambio en el modo de aplicar las sanciones y en el trato, como se explicard en paginas

mads adelante; todavia permanecen determinados comportamientos autoritarios.
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6.3 REDES CLIENTELARES

Como expliqué en el capitulo tercero, el proceso de elaboracion del hilo es muy
complejo, sobre todo en algunas secciones donde se hace necesario permanecer varios
afios para conocer todo el proceso y ser eficaz al 100%. No obstante, salvo en esas zonas,
aprender a trabajar en las distintas secciones y maquinas de la fabrica no es dificil y por
regla general en un mes o dos un trabajador nuevo puede llegar a desarrollar casi el 100%
de su productividad. Lo dificil es saber y controlar en todo momento el proceso productivo
en el puesto de trabajo concreto y, sobre todo, saber solventar una anomalia ante las
muchas que se pueden producir durante de la jornada. A pesar de la evolucion técnica que
ha habido, contintian surgiendo anomalias en la fabricaciéon ignordndose por qué se
producen. Es cierto que cada vez hay menos, pero de vez en cuando surge alguna que
puede llegar incluso a estropear toda la produccion realizada durante la jornada.

Ante esta realidad, una de las principales medidas de la politica de gestién del
taller consiste en recabar el conocimiento necesario para resolver esos imprevistos. Para
esto se cre6 el Comité de Ideas del Personal®®, que consistia en premiar econémicamente
las ideas de los trabajadores que mejoraran o simplificaran los procedimientos de trabajo.
No obstante, a pesar de la colaboraciéon del personal, siempre habia mds ideas que
premios, no se valoraban todas en su justa medida, cuando ya eran analizadas y puestas en
préactica repercutian muchas de ellas en un incremento de la carga de trabajo y, lo més
importante, se utilizaban las ideas de otros para ascender en la escala jerdrquica o ganar
consideracion respecto a los superiores. Esto significaba que en determinados contextos el
conocimiento adquiria un poderoso valor de cambio, convirtiéndose en el medio principal
para ejercer el poder u oponerse a €l, por lo que paulatinamente se fue reduciendo la
colaboracion de los trabajadores en este sentido.

Por otro lado, un fenémeno paralelo a la sustraccién del conocimiento y a través

del cual se une dominacion y conocimiento es el uso de la red clientelar. El fenémeno del

% El andlisis del Comité de Ideas del Personal lo realizaré en el capitulo séptimo, el referido a la politica de integracién y motivacién
al trabajo.
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clientelismo™ ha sido constante en esta empresa desde el dia de su inauguracién hasta el
presente, y ha sido uno de los mecanismos de disciplina colectiva mds sutiles y pacificos
que ha habido a lo largo de los afios. La udltima vez que estuve trabajando no se percibia
con tanta intensidad, pero ello no significaba que hubiera desaparecido; en absoluto,
cuando se necesitaba se recurria a ello. No sélo ha afectado a trabajadores respecto a sus
mandos intermedios o jefes de seccidn, también ha afectado a encargados con sus jefes y a
éstos con el resto de los miembros de la direcciéon. Cada estamento jerdrquico tenia -y
tiene- su grupo de subordinados de confianza formando una red de informacidn, vertical y
horizontal, que permite el control de lo que ocurre dentro de su dambito de decision. Casi
todos los individuos de cualquier estamento jerdrquico, en algiin momento a lo largo de su
vida profesional han estado implicados y/o se han podido beneficiar o perjudicar por este
hecho. Es aqui donde aparecen los rumores, cotilleos, habladurias e incluso calumnias
sobre determinados individuos cuyo objetivo es reducir la capacidad de resistencia y que,
ademads, impiden un correcto funcionamiento desde el punto de vista formal de las
instituciones de la empresa, perjudicando incluso a la eficiencia econdmica. Es éste un
fendmeno en el que las relaciones de poder que surgen en el proceso de elaboracion de
normas y el juego constante de busqueda y ocultacién de conocimiento se desarrolla en
todo su magnitud, y no hay que verlo como algo folklérico sino como una estrategia de
dominacién.

Weber ya se refiri6 a este tema en su estudio sobre la sociologia de la dominacién
y describié los mecanismos que funcionan en los dirigentes de una organizacién de cara a
mantener su poder, como son la ventaja del pequefio niimero por la posibilidad de ponerse
rdpidamente de acuerdo y la ocultacion de las propias intenciones. Pero donde la
dominacién adquiere su legitimidad es en el circulo de personas que participan y

colaboran con los jefes en el mantenimiento del poder en la organizacién:

"Toda dominacién que pretenda la continuidad es hasta cierto punto una dominacion secreta. No
obstante, las disposiciones especificas adoptadas mediante la socializacién con vistas al dominio

consisten, de un modo general, en el hecho de que una persona acostumbrada a obedecer los

3. EI significado que tiene este término en el presente estudio es el mismo que le da el Diccionario de la Lengua Espafiola:
"proteccién, amparo con que los poderosos patrocinan a los que se acogen a ellos".
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mandatos de los jefes se ponga constantemente a disposicién de éstos junto con un circulo
interesado de personas, en virtud de la participacién en el mando y en sus ventajas, colaborando asi

en el ejercicio de los poderes imperativos y coactivos encaminados a la conservacién de la

dominacién ("0rganizaci6n")56".

Terssac entiende la autonomia en el trabajo como dar mérgenes de maniobra para
que el trabajador utilice sus pericias concretas para resolver las perturbaciones que surgen
en el proceso productivo. Con ello la eficacia de la organizacion es deudora de las reglas
no escritas’’ y de la cualificacién de los trabajadores. Terssac plantea bien el problema
pero al presentar como una cuestion de hecho la necesidad de la intervencion de los dos
tipos de normas para alcanzar la eficiencia productiva, deja sin explicar la relacién entre
ambos tipos de reglassg. Es precisamente el descubrimiento de esas pericias lo que resta
margenes de maniobra al trabajador, porque esos usos se incluirdn en las reglas formales
de trabajo y se utilizardn para incrementar la carga de trabajo. Por ello el trabajador oculta
su conocimiento o lo descubre en el momento que mas le interese, utilizdndolo como valor
de cambio o como resistencia al trabajo.

La cualificaciéon de los trabajadores es necesaria para alcanzar la eficiencia
econdmica, pero con ella la empresa se encuentra con un dilema: a) si un operario no sabe
todas las vicisitudes del puesto de trabajo, cuando surge una anomalia no podra responder
ante ella, lo cual repercute en la produccién. Segin esto, a la empresa le interesa que sus
trabajadores estén cualificados porque cuanto mas lo estén mds productivos serdn y menos
accidentes sufrirdn. b) Pero si un trabajador estd muy cualificado controla su fuerza de
trabajo, por lo que es mds resistente a admitir mds carga de trabajo, porque sabe
perfectamente como hacer para no trabajar, o que con una nueva organizacion del trabajo
éste salga mal y se tenga que volver a la organizacién anterior. Segun esto a la empresa no
le interesa que sus trabajadores estén excesivamente cualificados, ya que son menos

maleables y tienen mas formas de resistencia.

. Weber, M. Economia y sociedad, p. 704-705.
7. Terssac, G. op. cit. p. 146.

38_ Una critica andloga realiz6 Burawoy a las teorias de la armonia subyacente. Burawoy, M. op. cit. p. 31.
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Esta contradiccion se ha podido resolver observando a los trabajadores para
obtener su conocimiento. No obstante, con la observacion directa los jefes no obtienen
mucha informacién, por lo que cuando este método no resulta efectivo se recurre a la red
clientelar. No sdlo los trabajadores han aprendido a controlar su fuerza de trabajo, también
los jefes han aprendido a controlarla a través de la utilizacién del conocimiento y de la
organizacion informal; es un juego constante.

El funcionamiento de la red clientelar es muy simple: consiste en ser obediente y
sumiso en todo momento ante el superior en la escala jerarquica accediendo a realizar lo
mds pronto posible la peticion que el superior haga en un momento dado. Esto se
manifiesta de dos maneras: a) excediéndose el subordinado en trabajos que no le
corresponden, pero presentando esa tarea como un deber incluido en las reglas formales de
trabajo; b) y/o informando al superior, ya sean actos realizados por alguien en concreto, ya
sean procesos o formas de trabajar que puedan beneficiar la calidad de la produccién o la
organizacion que impone o desea imponer la direccion. Esta segunda modalidad es la mas
importante y la piedra angular en la que se basan las relaciones de poder y el control de la
fuerza de trabajo y, por ende, y esto es tan importante como lo anterior, explica la
desorganizacién interna de la empresa y la deslegitimacion de la autoridad de los jefes e
incluso de la direccion. La causa de todo esto la he apuntado en péginas anteriores: la
dependencia cognitiva de los superiores respecto a sus subordinados. La ignorancia
préctica, que no tedrica, de la forma correcta de trabajar por parte de los jefes y técnicos, y
la ineptitud de los primeros para organizar el trabajo debido a ese desconocimiento
préctico de los procesos de fabricacion del hilo. Mdas exactamente, los jefes de seccion sin
la ayuda de los mandos intermedios serian incapaces de organizar el trabajo, ni siquiera
podrian elaborar el cuadrante de turnos de trabajo durante una semana. Esta afirmacion
puede parecer exagerada, pero me baso no sélo en la observacion participante sino en las
entrevistas que he realizado durante los cuatro afios que ha durado la elaboracion de este

estudio: todos mis informantes, absolutamente todos, de todas las secciones y con distinta

ideologia politica, operarios y encargados, me han afirmado con rotundidad que los jefes
de seccién serian un simple elemento decorativo si no tuvieran la ayuda de los mandos

intermedios. Por otro lado, cuando preguntaba a los trabajadores si los jefes y técnicos
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conocifan al menos tedricamente el proceso productivo, su respuesta era undnime: "en
teoria, se supone que si". Ese "se supone" lo pronunciaban con énfasis, denotando un
punto de incertidumbre y duda sobre la profesionalidad de los jefes e incluso los
ingenieros, que en algin momento a lo largo de su vida profesional demostraron una
evidente falta de conocimientos.

Esta situacion de inferioridad cognitiva deslegitima la autoridad de los jefes de
seccion. La consecuencia es que en el taller los jefes han estado més interesados en
obtener la obediencia de los subordinados que la eficacia productiva, a pesar de que
presenten la eficiencia como la actitud mds valorada. Esta situacién no ha desaparecido.
Por esto la figura clave para entender el fendmeno de las redes clientelares y la transmision
de informacion que sustrae el conocimiento de los trabajadores es el encargado.

Cuando hay problemas en una maquina, los jefes y técnicos tratan de averiguar la
causa, pero pocas veces consultan al operario, obligindoles a que realicen los
procedimientos prescritos. Ha habido ocasiones en que los operarios al dar su opinion se le
ha llegado a contestar asi: "a usted se le paga para trabajar, no para pensar". Son palabras
literales dirigidas a un compafiero mio durante el verano de 1989. El problema, y con esto
entro en la parte mas importante del andlisis de las redes clientelares, es que debido a esta
actitud se han cometido errores de concepcién en el proceso productivo cuyas
consecuencias han sido el desperdicio de toneladas de hilo, en ocasiones hasta cincuenta
de una sola vez, y la responsabilidad de esa negligencia se ha diluido entre el silencio de
los sujetos que forman las redes clientelares y la burocracia interna. Por estas negligencias
cometidas por los jefes de seccidon o por los técnicos jamés se les ha responsabilizado; en
cambio cuando un trabajador ha desechado una bobina de medio kilo -tamafio que no
admite un cliente-, se le ha amonestado o incluso se le ha sancionado. Después, al cabo de
unos meses, o incluso afios, (no estoy exagerando, estoy siendo descriptivo), admiten que
sus métodos no son los correctos y ordenan que se haga el trabajo como dijeron los
operarios, pero con la salvedad de presentar ante el superior correspondiente la "nueva"
idea como original suya. Es éste el mas importante de los mecanismos clientelares
utilizados y que usan todos los estamentos en la escala jerdrquica: alguien sabe o se

informa de un procedimiento que mejora notablemente la calidad de la produccién, o
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resuelve un problema, o averigua la causa de una anomalia; esa informacién, o bien se la
comunica a sus compafieros sin ningin problema para que ellos también lo pongan en
practica cuando se produzca la misma anomalia, o bien guardan silencio para decirlo en el
momento conveniente y ante la persona conveniente. Hay que decir que lo primero cada
vez se practica menos y s6lo lo hacen los operarios entre si, y no con todos, sino con los de
mdas confianza. Obviamente la persona conveniente es alguien superior en la escala
jerarquica, pero no alguien cualquiera, tampoco se dice a cualquier superior. De esta
manera el subordinado va ganando "simpatias" y puede tener una posicién favorable en el
trabajo, ascender en la escala jerdrquica o justificarse ante los superiores por una
negligencia cometida.

La peticién del superior no tiene por qué ser directa ("haz esto"), puede ser
sugerida ("estaria bien que se hiciera algo"). Otras veces ni siquiera median las palabras, se
hace. No todas las personas tienen este comportamiento, pero si hay las suficientes para
que en caso de necesidad los superiores puedan acudir a determinados subordinados para
realizar tareas que no son correctas desde el punto de vista formal. Por ejemplo: se rompe
0 se estropea un engranaje y se comprueba que es de fAcil arreglo, pero en esos momentos
el mecdnico no estéd o estd trabajando en otra parte de la fabrica. Esto implica que durante
unas horas un puesto, o incluso una miquina completa va a estar parada y no se podra
producir lo que estaba programado. Con el paso del tiempo muchos trabajadores conocen
a la perfeccion las maquinas y no sélo saben como manipularlas para que la produccién
sea la correcta, sino que saben cdmo reparar pequeias averias. Si un obrero colabora en
este tipo de problemas serd tenida en cuenta su actitud a la hora de pedir dias de permiso
por causas no justificadas, por ejemplo; o también podra ser motivo para que en un futuro,
cuando se necesiten mandos intermedios esos trabajadores puedan ser ascendidos y no
otros con el mismo o mayor nivel de conocimiento del proceso productivo.

Del mismo modo durante el turno de noche o los fines de semana los trabajadores
tienen comportamientos que durante el turno de mafiana nunca harian, sin embargo el
lunes o a la manana siguiente el jefe sabia, y sabe, lo que habia ocurrido. Por ejemplo,
fumar en lugares prohibidos, juegos y bromas, escuchar la radio, leer el periddico en lugar

de vigilar el hilo, quién hace mas desperdicio, quién sale mas al vestuario... Antes de la
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legalizacion de los sindicatos, a pesar de todos los esfuerzos que tenian los lideres
sindicales para que sus acciones no fueran descubiertas, los jefes procuraban tener a
alguien que les informara para interceptar los panfletos, interrumpir las asambleas
clandestinas que se realizaban en los vestuarios, dar mensajes contradictorios para crear
confusién entre los obreros...

A continuacién voy a poner una serie de ejemplos cotidianos de como se hace y
sobre todo se descubre por los demads todo esto que digo.

En el Estiro Textil, jpor qué a un trabajador concreto le concedian siempre los
cambios o dias de libranza que pedian, y cuando los pedia otro cualquiera los encargados y
el jefe de la seccion miraban el cuadrante para ver si habia suficiente personal? Porque ese
trabajador era albaifiil y hacia las obras en la casa del jefe y en otras casas de los familiares
de éste.

(Por qué a otros trabajadores siempre les asignaban las mejores maquinas para
trabajar? Porque cada vez que iban a su pueblo traian un cubo de tomates a la mujer del
encargado.

(Como se sabe que esto ocurre? Porque siempre se les ve juntos y coincide esa
relacion de amistad con la manera que tiene el encargado de distribuir el trabajo de la
jornada; porque alguien en el barrio ha hablado con la mujer del encargado y se lo ha
dicho o lo ha visto; por la convivencia misma, ya que al cabo de diez, quince afios
trabajando codo con codo apenas hay secretos en el cardcter de las personas...

Como indiqué mads arriba, esto puede parecer anecdético o folkldrico, pero es uno
de los componentes de la cultura del taller mas importantes y la direccion lo usa para
gestionar su politica interna. Es una estrategia de dominio, no vulgares conflictos de
convivencia. Demuestra ademds la falta de igualdad en el trato.

Pero el conocimiento y la red clientelar no sélo se utiliza para ascender en la escala
jerarquica, también se usa para disciplinar a los trabajadores utilizando sus costumbres en
el taller y declinar la responsabilidad propia en los subordinados. Esto es asi porque si se
aplicaran las normas formales de trabajo de manera correcta, cuando ocurren determinados
fallos en la produccién la responsabilidad ya no le corresponderia al operario, sino a la

instancia superior. Pero al desconocer gran parte de los procedimientos correctos y el
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entramado técnico del proceso productivo, los jefes y técnicos se encuentran en una
situaciéon de inferioridad, quedando incluso en muchas ocasiones cuestionada su
profesionalidad. Por lo tanto utilizan las costumbres de los trabajadores -las salidas al
vestuario sobre todo- para justificar errores en la concepciéon que no dependen del
comportamiento de los trabajadores.

Estas situaciones son conocidas entre toda la plantilla por lo que con el paso del
tiempo se ha producido una evolucién. En los tltimos afios la situacién no es tan
enrarecida y los jefes no tienen esa actitud autoritaria o despoética hacia los operarios. Son
mds amables, preguntan y escuchan al operario cuando hay un problema. Ya hay algunos
que dicen a los obreros que cualquier idea que tengan, por pequefia que sea, la
comuniquen, pero eso lo hacen sin segundas intenciones, esto es, para mejorar el proceso
productivo exclusivamente desde el punto de vista de la eficiencia econémica’’. Lo que no
ha cambiado es la actitud de estar pendiente de la forma de trabajar, sustraer el
conocimiento y procurar informarse por todos los medios posibles. Algunos jefes toman
nota de todo lo que se les dice, lo apuntan y observan, y luego al cabo de un tiempo dan
por escrito esa informacién a los encargados para que se imponga como norma formal de
trabajo y, como he dicho mads arriba, presentar ante los superiores esa nueva organizacion
como original suya, para ir ganando "simpatias" de cara a un ascenso. El corolario de esta
situacion es lo que Weber denomina la autojustificacion, es decir, la creencia en los

méritos:

"la urgente necesidad de considerar como "legitima" su posicion privilegiada, de considerar su

propia situacién como resultado de un "mérito" y la ajena como producto de una "culpa"®".

En la actualidad hay més sutileza a la hora de recabar la informacién; se utilizan
estrategias indirectas. Por ejemplo, haciendo preguntas subrepticias de sentido confuso,
plantedndolas como erréneas para que el operario le diga la verdad, o en forma de

afirmacion pero conteniendo una pregunta. En lugar de preguntar ";Por qué va mal este

%_ Durante el verano de 1994 yo percibi ese cambio en las formas y en el trato y en las entrevistas que realicé también me lo
confirmaron.

60_ Weber, M. op. cit. pp. 705.
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hilo?", lo cual daria la posibilidad al operario para ocultar informacién contestando que no
lo sabia, se pregunta: "este hilo va mal por esto ;no?", obligandole asi a que se pronuncie
de una manera mas explicita. Siempre se puede contestar que no se sabe, pero salvo que se
tengan buenos reflejos o mucha experiencia, ante ese tipo de preguntas se suele decir la
verdad o al menos parte de la verdad. De esta forma tal vez no se averigiie del todo cual es
la causa de la anomalia, pero si al menos qué no puede ser la causa.

A lo largo de todos estos afios he observado que los jefes y mandos intermedios no
preguntan a todo el mundo; hay obreros que no responden, o lo hacen con evasivas, por lo
tanto saben a quién preguntar para recibir respuestas convincentes. El aprendizaje ha sido
mutuo y progresivo, los obreros han aprendido a ocultar informaciéon y los jefes y
encargados han aprendido a descubrirla. Hay que recalcar que estas conversaciones
ocurren con la més absoluta amabilidad y cortesia, y no suelen durar mas de cinco
minutos. Esta actitud mds amable ha ido apareciendo recientemente durante los afios
noventa, como he sefialado, antes de esa fecha el trato era més despético.

Légicamente los trabajadores reaccionaban, y reaccionan, ante esa situacion y ese
trato. No podian replicar al jefe o al encargado de la manera que desearian ante la agresion
verbal recibida, en cambio si podian, y pueden, mantener el silencio adecuado para
conservar su autonomia al margen de las preguntas o investigaciones de los superiores.
Esto es algo que se aprende con el tiempo. A pesar de la coercién y el miedo, los
subordinados tienen mecanismos de oposicidn que no necesariamente son directos y
visibles, pero que no los ejercen por esa mezcla de miedo al superior y obediencia a éste y
a las normas. No obstante, suelen aparecer esos mecanismos de resistencia. Sobre este
asunto voy a transcribir la conversacion que mantuve con un compaifiero de trabajo
veterano una noche de agosto de 1994 después de que éste resolviera una anomalia del dia
anterior. Esta conversacion expresa todo lo explicado en este capitulo y sintetiza lo
ocurrido durante todos estos afios. Esta trascrita de manera casi literal a como se produjo,
ya que inmediatamente después me fui al retrete y la escribi con la memoria fresca en una
libreta que portaba siempre en el bolsillo.

Comencé preguntando por los operarios del departamento de Control de Calidad:
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““Respuesta: A los de Control de Calidad hasta que no les ponemos una lupa asi de grande
delante de los o0jos y les decimos nosotros, los més gilipollas [refiriéndose a los operarios de mano
de obra directa] donde tienen que mirar para ver el problema, no se enteran. Es como ayer, el
problema lo resolvi yo, que sé de qué va la cosa.

Pregunta: ;Y la causa no la sabia el encargado?

Respuesta: Eso solo lo se yo y unos poquitos como yo, los demds no lo saben.

Pregunta: ;Y no lo vas a decir?

Respuesta: No.

Pregunta: ;Y por qué?

Respuesta: Te lo diré, y comprenderds por qué me callo lo que sé y Antonio [era su
compailero de trabajo y en ese momento se acercaba a nosotros] estard de acuerdo conmigo. Aqui
nosotros somos los mds gilipollas, los més tontos, los que no sabemos nada, pero cuando hay un
problema y se resuelve, el tanto se lo apuntan otros. Vienen aqui [se referia a jefes y técnicos] miran
y remiran lo que haya, que por mucho que miren no ven nada y de vez en cuando preguntan. Si yo
les contesto la verdad, el problema es por esto y se resuelve asi, luego van a la instancia superior
que corresponda y se lo dicen "mire que he pensado [di6 énfasis en la pronunciacién] que tiene
solucién de esta manera". Y cuando comprueban que es asi son ellos los que se apuntan el tanto y
no nosotros que somos los que realmente lo sabemos.

Pregunta: Pero eso quién lo hace ;el encargado?, el jefe de seccion...?

Respuesta: Es una cadena. Si el encargado no lo sabe y se entera se lo dice al jefe de
seccion y el jefe de seccion confiard en ese encargado. Si se entera el jefe de seccién se lo dird a su
jefe mds inmediato y asi sucesivamente, y nosotros que somos los més gilipollas, los que en teoria
no sabemos hacer la o con un canuto, nos quedamos a dos velas. Asi que ya que soy el mas
gilipollas de la casa voy a seguir siéndolo y no les voy a hacer su trabajo, que lo averigiien ellos que
para eso les pagan, a mi me pagan por atender las maquinas y que de las hileras salgan bien los

filamentos, pero no para resolver problemas”.

6.4 MERCADOS INTERNOS DE TRABAJO

Para obtener el consentimiento de los trabajadores y mantener la prohibicién de
derechos colectivos, la legislacion franquista de los afios cuarenta y cincuenta hizo una

politica laboral tendente a estabilizar y estructurar la mano de obra en empresas muy
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integradas (donde todo el proceso productivo se realiza en el mismo centro de trabajo) y
jerarquizadas, obstaculizando la subcontratacién y ordenando la divisién del trabajo en
categorias profesionales muy definidas. La consecuencia es la formacién de mercados
internos de trabajo y la polivalencia es una medida esporddica. Debido a Ia
descualificacién de la mano de obra esta politica tenia claras ventajas desde el punto de
vista de la eficiencia econdémica, ya que facilita la adaptacién de los trabajadores, se
ahorran costes en aprendizaje y permite unas costumbres en el proceso productivo
asimilables a las cualificaciones que son necesarias para resolver las anomalias que puedan
surgir. A la vez esto puede significar un riesgo ya que esas costumbres restringen el poder
a la direccion por la posibilidad de que los trabajadores controlen su fuerza de trabajo61.
Estas han sido las caracteristicas de la estructura interna de la empresa desde los afos
sesenta y ha permanecido hasta principios de los noventa. Es a partir de esta fecha cuando

se estan produciendo los cambios.

6.4.1. Promocion profesional.

En la obra de Doeringer y Piore®® se define a los mercados internos de trabajo
como una unidad administrativa en la que la fijacién de los precios y la distribucién del
personal estan reguladas por una serie de normas y procedimientos administrativos. Antes
de acudir al mercado de trabajo externo, los puestos de trabajo se han cubierto con
empleados de la empresa o con los hijos de los empleados, siendo la capacidad o la
antigliedad los criterios esenciales. Doeringer y Piore afirman que los mercados internos
de trabajo son generados por tres factores: la especificidad de las cualificaciones, la

formacién en el trabajo y la ley consuetudinaria®. En contraposicién a esto, Burawoy®*

®1_ Babiano Mora, J.: Capitanes y padres. La gestion de la mano de obra en Espaiia (1938-1958). En preparacion.

62 Doeringer, Peter & Piore, Michael: Mercados internos de trabajo y andlisis laboral. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
Madrid, 1985.

03 Doeringer, Peter B. & Piore, Michael, op. cit. p. 57-74.

4. Burawoy, M. op, cit. p. 123-137.
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expone otras razones para el desarrollo de un mercado interno de trabajo, como una
estructura de ocupaciones diferenciada, informacién sobre las vacantes a cubrir, normas de
seleccion no arbitrarias, un sistema de capacitacion en el puesto de trabajo, estabilidad en
el empleo y lealtad a la empresa.

Formalmente estos requisitos que expone Burawoy se han ido cumpliendo con el
paso de los afios, reguldndose en la Ordenanza Laboral y en el Convenio Colectivo los
criterios de clasificacion de las categorias profesionales, movilidad y ascenso. El texto ha
ido adquiriendo matices con los afios, hasta que se ha llegado a una redaccion que se repite

siempre. En el primer Convenio Colectivo, firmado en 1964 se decia lo siguiente:

"Articulo 14. Provision de vacantes.

A los efectos de la provision de las vacantes que por cualquier causa puedan producirse
entre el personal obrero, las instalaciones productivas en la Empresa se dividirdn en tres
departamentos:

- Quimico.
- Textil.
- Servicios Generales.

Las vacantes existentes se cubrirdn por el siguiente orden:

1°. Por concurso entre el personal adscrito a cada uno de ellos, segtin el procedimiento que
en cada caso determine la Direccion de 1la Empresa.

2°. Por designacién directa y libre de la misma Empresa entre el personal adscrito o no a
ella.

3°. Con cardcter excepcional, y por acuerdo de la Direccidn, por acceso de personal de una
seccién o departamento a otro diferente.

Esta misma forma de cubrir vacantes se hace extensiva al personal de laboratorios y a los
mozos de almacén y de limpieza.

El resto del personal de Perlofil, Sociedad Anénima, sujeto al presente Convenio seguird,

e, . . .. . . 65
en cuando a provision de vacantes, sometido a las disposiciones vigentes sobre la materia™."

En el Convenio de 1973 ya hay una variacion:

95_ Boletin Oficial de la Provincia de Madrid, miercoles 9 de septiembre de 1964. Convenio Colectivo Sindical de Trabajo de la
Empresa "Perlofil, S.A.".
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"Prevista una vacante, se anunciard al personal de la Seccién el oportuno concurso, al que
podré presentarse todo el personal de la misma que lo desee y ostente categoria inferior a la de la
vacante. Si no puede cubrirse la vacante en este primer concurso, se convocara nuevo concurso
extensivo al personal del Departamento o fdbrica y en caso de no poderse cubrir atn, a todo el
personal de la Planta.

En estos concursos se tendrdn en cuenta los conocimientos y aptitudes del interesado, su
estado de salud en relacién con las exigencias fisicas del puesto, el resultado de las pruebas
psicotécnicas y la antigiiedad al servicio de la Empresa. En igualdad de circunstancias se dard

preferencia al personal mds antiguo".

En el Convenio de 1976-77 se afiaden estos matices:

"Se considerara especialmente como un dato favorable la participacién del candidato en los

cursillos de capacitacion cultural y profesional que organiza la Empresa".

Y otro parrafo mas adelante en el mismo afio:

"Para la provisién de categorias se podrdn constituir reservas de personal apto para el
ascenso, para su paulatina promocién en la medida de las necesidades. Esta constitucién de reservas

podrd aprovecharse para la celebracion de cursillos de capacitacion”.

Este parrafo desaparece en el Convenio de 1981. Posteriormente, en el afio 1983 se
fija el texto que estd vigente en la actualidad y que incluye la publicaciéon con un mes de
antelaciéon de la convocatoria de la vacante, permaneciendo como dato favorable la
participacién del trabajador en los cursillos de formacién que organiza la empresa. A pesar
de todos estos requisitos administrativos, cuando yo preguntaba a mis compaieros de
trabajo por el procedimiento para ascender en la escala jerdrquica, de operario a
encargado, por ejemplo, las respuestas, del mismo modo que respecto a las redes
clientelares, eran siempre coincidentes: todos, absolutamente todos contestaban lo mismo:
"a dedo", dicho bajo un torrente de comentarios irénicos, "lo primero que debe hacer uno
que quiera ser encargado es no ir al bocadillo"; y risas. El péarrafo de 1977 era el que
legalmente autorizaba a los jefes de seccion a elegir libremente a los obreros para que

fueran desempenando, segin las necesidades, funciones de ayudantes de encargado o
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encargado, y son éstos obreros los que asisten a los cursillos que organiza la empresa. Es
cierto que cuando se convocan exdmenes para un ascenso de categoria se puede presentar
todo el que quiera; pero a pesar de la derogacion de ese parrafo y antes de que se organicen
los cursillos de formacion, el jefe de seccion, previo informe del encargado, o de los
encargados, ha elegido a un trabajador al que se le va instruyendo en las funciones que
algin dia desempefiard, de tal manera que a la hora del examen estd en mejores
condiciones frente a otro que libremente se presente a la prueba.

Los motivos por los que un encargado -o varios- eligen a un trabajador y no a otro
ya los he explicado en paginas anteriores: eligen al que hace todo lo que le mandan y
proporciona toda la informacion posible. A su vez el jefe de seccién escucha a los
encargados, pero seleccionando sus comentarios o sugerencias de los candidatos, por
consiguiente no todos los informes tienen el mismo valor.

Es muy significativo el cambio de actitud de los trabajadores que ascienden de
categoria. Voy a relatar un caso que observé durante los veranos de 1989 y 1990. Aquellos
afios yo trabajé en la secciéon de Urdido, alli conoci a un operario de unos 40 afios muy
dicharachero y afable. No pertenecia al Comité de Empresa pero era un sindicalista muy
activo. Me explicaba el Convenio Colectivo, cdmo se negociaba, criticando los
argumentos empleados por la Empresa y sobre todo a los jévenes eventuales nos prevenia
de ciertos jefes y encargados, aconsejandonos discrecién y cumplimiento con el deber cada
vez que ellos estuvieran de servicio, pero después hiciéramos lo que nos pareciera mas
conveniente; "aqui uno no viene a sufrir", decia. También nos contaba algunos trucos para
trabajar menos, como por ejemplo qué camino coger para ir al servicio, el mds largo en
lugar de el més corto. No obstante ante el jefe de seccion y los encargados solia tener una
actitud silenciosa y obediente. Dos meses antes de acabar mi contrato de ese afo le
eligieron para ser ayudante de encargado y el trato hacia los demds sufrié un cambio
notable: ya no era tan bromista, sino més distante; no hablaba tanto con los demds, y
cuando habia que hacer el trabajo o habia algin problema insistia mucho en que se
hicieran las cosas bien, segin las reglas que estaban estipuladas. Esto nos lo decia a los
nuevos. A los veteranos les hablaba en el mismo tono que antes, pero ya se paraba menos

tiempo con ellos y no salia tanto a tomar café. Aunque continuaba acudiendo al vestuario
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con todos alguna vez, se le veia cada vez menos. Al afio siguiente seguia en la situacion de
ayudante de encargado, pero ya hacia las funciones de éste mds a menudo. Su actitud de
distancia se agudiz6. Seguia saludando a los jovenes, pero ya éramos nosotros quienes
teniamos que iniciar las conversaciones con €l, antes era €l quien las iniciaba. El contenido
de las mismas también varié mucho, dejaron de tener el tono critico y humoristico hacia la
Empresa y versaron sobre los resultados futbolisticos, en esa época se jugaba el mundial
de fitbol de Italia. A la hora de tomar café no aparecia. El trato hacia los demds no fue
grosero ni autoritario, pero insistia mds que el afio anterior en que se prestara la atencién
debida para realizar el trabajo.

Por todo esto, cuando los obreros dicen que la eleccion de encargado es "a dedo"
tiene su razon de ser, no s6lo por su experiencia personal, su conocimiento de las personas
y el comportamiento que hayan tenido, sino porque los mecanismos y criterios de eleccion
de unos trabajadores para desempefiar unas funciones en lugar de otros que tal vez estén
profesionalmente mds capacitados que los elegidos, en dultima instancia no estan
relacionados con el ejercicio profesional. De hecho, en muchas ocasiones se ha impedido
el ascenso a determinados trabajadores por el hecho de conocer el proceso productivo
mejor que el jefe de seccion y los técnicos. Durante un tiempo -alrededor de tres o cuatro
meses- después de haber ascendido, el resto de los trabajadores no tiene un
comportamiento directamente hostil, pero suelen hacer criticas al nuevo encargado por
haber sido tan leal a la empresa y "haberse trabajado el puesto”. Pero después el trato
vuelve a ser normal y, salvo excepciones de exceso de autoridad que entre en
contradiccion con su comportamiento anterior, se le respeta y se le acepta y, sobre todo, se
asume como legitimo que alguien quiera promocionarse profesionalmente.

En la practica no se siguen normas o procedimientos administrativos, aunque éstos
estén formalmente regulados en el Convenio Colectivo, y si se siguen, en palabras de
Burawoy, "constituye la base material para que los intereses de la empresa asuman la
apariencia de intereses colectivos". La consecuencia es la interiorizacién de las
caracteristicas del mercado externo de trabajo (competencia entre individuos libres e

iguales), y el traslado del conflicto vertical entre trabajadores y empresa al conflicto
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horizontal de trabajadores con trabajadores®®, ya que estdn compitiendo entre ellos por una
legitima promocion profesional. Cuando hay una convocatoria para cubrir un puesto de
encargado todos los trabajadores de la seccién saben quién va a ser el que aprobara. El
trabajador ascendido no es el mds capacitado profesionalmente sino un instrumento
disciplinario y, sobre todo, informativo al servicio del jefe de la seccién. Esto ocurre en

todas las secciones y en todas las categorias profesionales de la fébrica.

6.4.2. Movilidad funcional.

Este asunto tiene unas caracteristicas distintas, aunque el planteamiento inicial es
el mismo que la promocién profesional: debido a la necesidad de estabilizar la mano de
obra y la ausencia de cualificaciones especificas para desarrollar en el puesto de trabajo, la
empresa establecié una politica de no mover al personal de la seccién en la que estaba
destinado. La ventaja de esta politica es que los trabajadores acaban conociendo todos los
entresijos del puesto de trabajo, pudiendo garantizar la produccién de una manera
inmediata en el momento que surge algiin problema. La desventaja es que si disminuye la
produccion de esa seccidn porque no tiene salida en el mercado, se produce un excedente
de personal que puede ser empleado en otras secciones. Por lo que se necesita un tiempo
de instruccién hasta que adquiera las habilidades necesarias o, en caso de crisis, prescindir
de sus servicios.

A lo largo de los afios se han producido algunos casos de movilidad funcional,
pero han sido muy puntuales y siempre se han respetado las condiciones de trabajo que
tenian anteriormente los trabajadores desplazados. La movilidad funcional puede
modificar sustancialmente las condiciones de trabajo, por lo que para que se lleve a cabo la
empresa necesita la autorizacién de la autoridad laboral®’. No fue hasta la aplicacién en
1982 del Plan de Reconversidn Textil cuando la empresa procedié a emplear esta politica.

La inici6 con los trabajadores de segunda generacion.

66, Burawoy, M. op. cit. p. 135-136.

67_ Articulos 1 y 2 del Real Decreto 696/1980, de 14 de abril.
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Los trabajadores siempre se han opuesto a la movilidad funcional y el Comité de
Empresa en este asunto ha tenido un gran apoyo. El motivo de esta oposicion ha sido
porque después de muchos afios en una misma seccién el cambio a otra implica nuevas
condiciones de trabajo, nuevos compaieros, un nuevo aprendizaje y, sobre todo, se
pierden habilidades en el trabajo y con ello la autonomia, estando en inferioridad con
respecto a los trabajadores antiguos en la seccion. En péginas anteriores he explicado el
valor de las pericias de cara a la autonomia en el trabajo. En el nuevo puesto no se tienen
las mismas destrezas que en anterior, por lo tanto pierden el control de su fuerza de
trabajo. Por otra parte, el cambio de compaifieros implica también un periodo de
adaptacién y conocimiento mutuo que no siempre resulta satisfactorio. Por todas estas
razones los trabajadores se oponen al cambio de seccion.

La empresa empleaba todos los recursos legales para implantar la movilidad
funcional, solicitando a la autoridad laboral la autorizacién correspondiente alegando
razones técnicas, organizativas y productivas, tal como sefiala el articulo 1° del citado Real
Decreto. Pero la oposicién de los trabajadores y el Comité de Empresa impidieron
juridicamente que se llevara a efecto alegando la defensa de los derechos adquiridos en los
afios de servicio. Por ejemplo, en el archivo del Comité de Empresa se conserva un
documento de febrero de 1984 donde la empresa solicité a la Delegacion Provincial de
Trabajo de Madrid el traslado de nueve trabajadores de la seccién de Urdido por razones
de produccion, anadiendo las razones que justificaban el cambio. El Comité de Empresa
envid una carta a la Delegacion respondiendo punto por punto las razones que exponia la
empresa. El punto cardinal era el cambio de horario. Los trabajadores trasladados tenian el
descanso semanal fijo en domingo y el cambio de seccidn les suponia tener el descanso
intersemanal como la mayoria de los trabajadores de mano de obra directa. La empresa
argumentaba que en el contrato de trabajo habia una cldusula en virtud de la cual se
obligaba a trabajar en régimen de tres turnos con trabajo en domingo y descanso
intersemanal. El Comité de Empresa alegé que en otras ocasiones se hicieron cambios

semejantes y siempre se habia respetado la tarjeta de descansos que tuvieran los
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trabajadores afectados. Durante los afos ochenta no se produjeron cambios de seccion
significativos, solo fueron puntuales para un caso de necesidad inmediata®®.

Con la entrada de la segunda generacion la empresa comenzé a aplicar la
movilidad funcional. En la charla de saludo y bienvenida que daban los jefes tras una
nueva incorporacion de trabajadores, todos los afios recomendaban que se prestara
atencion y que se aprendiera a trabajar en varios puestos, ya que aquel que supiera trabajar
en mas sitios tendria mds posibilidades para la renovacion del contrato. No obstante,
durante los anos ochenta la empresa no sigui6 este criterio. Los jovenes, en efecto, se
esforzaron en aprender en varios sitios, pero eso no implicaba una renovacion. Se
renovaba el contrato segin fueran las necesidades de produccién del momento y las
relaciones personales que tuviera el nuevo trabajador. Eran abundantes los casos en que
alguien sabia trabajar en varias secciones y dentro de la seccidn en varios puestos, habia
tenido un buen comportamiento y sin embargo su contrato no era renovado. En cambio
otros que so6lo sabian en una seccion les renovaban y, segin la circunstancia, podian
permanecer en ella o les trasladaban, teniendo en esos momentos que iniciar un nuevo
aprendizaje. El caso mds discriminatorio de movilidad funcional con respecto a los nuevos
trabajadores se dio en 1989 en la seccion de Urdido, en la cual se libraba los domingos.
Dos afios anteriores se habia adquirido un urdidor de nueva tecnologia. La empresa
instruyé especialmente a los jovenes para que atendieran la maquina, pero respetaba el
horario de trabajo de la seccién. Al cabo de dos aios se produjo una gran demanda de ese
producto y la empresa se baso en esa cldusula del contrato en que se obligaba a trabajar en
tres turnos con trabajo en domingo y descanso intersemanal para que los jovenes
trabajaran en ella también durante el fin de semana. En este caso el Comité de Empresa
recurrié la decision, pero se autorizé a la Empresa a modificar las condiciones de trabajo
de los nuevos operarios respetando el de los veteranos.

Los obreros tienen estrategias para resistirse a la movilidad funcional, pero son
individuales y por lo tanto tienen menos fuerza. Una vez al trabajador se le ha dado el

aviso de que tiene que acudir a otra seccidon no se puede negar a ello. El encargado de la

. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Sin clasificar. Este documento es muy rico y prolijo en detalles,
especialmente porque quedan reflejadas las argumentaciones de ambas partes. No se conserva la resolucién de la Delegacion de Trabajo.
No obstante la movilidad funcional no se implanté a pesar de que en el Convenio Colectivo de 1985 se establecia que se podian
establecer nuevos horarios especiales.
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seccion es quien da las primeras instrucciones en su aprendizaje, pero después, de la
misma manera que a los jovenes, quien ensefia en la prictica son los compafieros
veteranos. La dnica instruccion valida del encargado es "tu fijate como lo hacen los demads
y vas practicando". Al ser el encargado el unico que estd al corriente de la evolucion del
aprendiz y no poder estar con él durante toda la jornada, éste puede "engafiar" diciendo
que "después de veinticinco afios en un puesto no me apafio en el nuevo". Otras veces
pueden alegar depresiones o simplemente inadaptacion. El encargado esta presionado por
el jefe de seccidn para realizar la produccién estipulada, por lo que ese tipo de obreros no
le interesa y da un informe al jefe para que le trasladen. Le trasladan a otra seccién y
ocurre lo mismo, hasta que regresa a la seccion en la que estaba destinado o a alguna en la
que se adapte mejor. Esto no ha ocurrido de manera generalizada, pero se han dado casos.
La direccion es conocedora de estos comportamientos, pero, por una parte, lo habitual es
que el trabajador se adapte y aprenda en pocos dias. A los veteranos les es mas fécil
adaptarse que a los nuevos, ya que estdn mds acostumbrados al hilo y los cambios se
suelen realizar en secciones donde el proceso productivo es parecido. Y, por otra, a la
direccion también le interesa mantener un buen ambiente en el trabajo, por lo tanto
consiente esos casos de "rebeldia" en la adaptacién a otro puesto.

Desde el punto de vista de la gerencia, la movilidad funcional tiene un doble valor.
Por una parte se optimizan al maximo los recursos humanos, ya que no se necesita
contratar o adiestrar nuevo personal en caso de cierre de una seccién. Y por otra sirve para
controlar la fuerza de trabajo, ya que al rotar un obrero de una seccidn a otra segtn las
necesidades productivas, tarda mds tiempo en conocer todos los entresijos de la seccion,
haciéndose mds vulnerable a un incremento de la carga de trabajo. No obstante, la
veterania y la experiencia de los trabajadores impide que se produzcan esos incrementos
de manera arbitraria y, ademds, su conocimiento del proceso productivo hace que su
periodo de aprendizaje sea muy corto y en poco tiempo adquieran tanta soltura como los
trabajadores "antiguos" de la nueva seccion.

La implantacion generalizada de la movilidad funcional se ha producido a partir de
los aflos noventa. La mayoria de la plantilla estaba disconforme, pero al entrar la empresa

en una situacién de crisis, con una amplia reduccion de la mano de obra y, segun las
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temporadas, incluso con paro en la produccion, los trabajadores tuvieron que acatar como

necesaria la debida reestructuracion de la plantilla.

6.5 EVOLUCION Y TENDENCIA DE LA DISCIPLINA EN EL TALLER

6.5.1 Disciplina no relacionada con el proceso productivo

Como adelanté en la introduccién de este capitulo, durante los afios sesenta hasta
finales de los setenta, la vida en el taller se regia bajo los modelos organizativos de
inspiracion militar y familiar. Esta afirmacién puede parecer exagerada, pero queda
confirmada no sélo por la opinién de los trabajadores, sino a través de los documentos
elaborados por la propia empresa. En concreto, en el boletin interno la empresa expresaba

la forma ideal en que debian desarrollarse las relaciones entre jefes y subordinados:

"CONSEJOS A LOS JEFES
Una de las mas recientes aportaciones encaminadas a resolver el eterno tema de la relacién

jefe-subordinado es el libro Directrices para jefes (titulo de la versidn espafiola), original del experto

en sociologia y psicologia laboral Dirk Cattepoel. Dirk Cattepoel, de nacionalidad holandesa
desempefia actualmente el cargo de consejero social del vasto complejo de industrias denominado
DEMAG

Por consiguiente de gran interés, dada la trascendencia de su contenido, hemos creido
oportuno recopilar algunas de las acotaciones marginales debidas al insigne tratadista, quien en todo
momento valora las cualidades humanas. Se ha caracterizado también por su fértil trayectoria,
encaminada a la puesta en practica de su ideologia, la cual ha significado para Dirk Cattepoel un
rotundo triunfo en tan dificil materia. Transcribimos a continuacidn algunas de las mds sustanciosas
indicaciones del libro aludido:

* Instrucciones claras y actitud consecuente; se puede demostrar comprension humana sin
ser blando.

* Cuidado con tutear; nunca con mujeres y con hombres con mucha cautela.

* Justicia es la norma mas importante en la direccién de seres humanos.
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* Cuidado con crear precedentes, que siempre resultan un mal asunto y dan lugar a
disgustos.

* Las normas establecidas deben ser observadas y respetadas mds rigurosamente por los
Jefes que por los subordinados.

* Prometer poco, pero, en cambio, cumplir. El respeto ante un Jefe aumenta cuando se
puede decir: "lo que promete, lo cumple".

* Un elogio oportuno es una buena medida, no utilizada con la frecuencia debida, para
elevar la moral en el trabajo y el rendimiento.

* Quien sabe elogiar a tiempo, tiene por otro lado también el derecho de regafiar. Se debe
llamar la atencidn privadamente y s6lo en puiblico cuando se trate de individuos recalcitrantes.

* No guardar rencor por faltas cometidas. Toda comunidad vive del perdén y de la
posibilidad de volver a empezar.

* Ascender a personas capacitadas, aunque con ello se pierda un colaborador de su
departamento. El colaborador quiere tener la posibilidad de ascender.

* Observar cosas insignificantes. Se puede decir que el ambiente de una empresa estd
formado por cosas insignificantes.

* El humor sigue siendo el mejor medio para resolver de forma racional problemas y

dificultades. También para esto puede uno educarse™".

En el nimero siguiente se publicaron los consejos para los subordinados:

"CONSEJOS A LOS SUBORDINADOS

En el nimero anterior de HF se comentaba sucintamente el contenido del libro Directrices
para jefes debido al tratadista y socidlogo holandés Dirk Cattepoel. Siguiendo con nuestra campafia
de divulgacién de sociologia laboral, efectuaremos hoy un breve andlisis de los deberes de los
subordinados.

* En todo subordinado debe hallarse como norma principal un riguroso sentido del
cumplimiento de sus obligaciones y respeto a sus superiores.

* La puntualidad es la regla bésica que rige la trayectoria del individuo encuadrado en un
centro laboral. Dicha puntualidad afecta no s6lo a las entradas y salidas de fébrica, sino que se hace
patente en todos lo momentos del dia: asistencia a reuniones, clases, consultas, cambio de

impresiones, trdmites burocraticos...

. Hoja familiar, N° 119, febrero 67, pag. 10-11.
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* Se cuidard extremadamente el aspecto fisico del individuo, procurando mostrarse limpio
y aseado. La indumentaria de trabajo dignifica al hombre, y es preciso saber exteriorizar en todo
momento y circunstancia esta dignidad.

* La eficiencia en el cumplimiento de la labor encomendada es una prueba inequivoca de
la capacidad del individuo y permite conocer de antemano sus futuras posibilidades.

* La fidelidad a las normas de seguridad e higiene en el trabajo constituye motivo de
preocupacién, que afecta doblemente al individuo y a la empresa. La no observancia de estas
normas puede dafiar a ambos.

* Dentro del d4mbito laboral reinard ambiente de camaraderia y fraternidad. Para el logro
del mismo nada tan decisivo como el empleo de la virtud de la comprensién. Saber comprender,
saber disculpar, saber corresponder, saber perdonar.

* El buen subordinado se muestra extremadamente correcto en las presentaciones a sus
superiores, facilitando la informacién que le soliciten en forma correcta y breve.

* Es conveniente tener en orden los utiles de trabajo -sean herramientas o material de

oficina-. Dicha capacidad para ordenar revela la presencia de un espiritu cuidadoso y acendrado’®".

Estas formas de relacién y procedimientos disciplinarios eran habituales en los
centros de trabajo de aquella época, quedando reflejados en los boletines de las empresas y
en los manuales de direccién de personal’'. Sin embargo, los criterios de direccién de
personal que se aplicaban de hecho en el taller no eran los que aportaban los socidlogos o
expertos sino los que estaban regulados en el Reglamento de Régimen Interior. El modelo
de relaciones laborales contenida en dicha norma era estitico y mecanicista. Concebia la
relacién como un mecanismo automaético basado en la relacion estimulo-respuesta, donde
el trabajador no era duefio de su voluntad y el valor supremo era la obediencia’®. En la
actualidad, aunque se sigue exigiendo obediencia y cumplimiento del deber, estas
concepciones mecanicistas estan abocadas al fracaso econémico’>, como se ha explicado

en el capitulo tercero; sin embargo, esto no implica que se hayan abandonado del todo.

°_ Hoja Familiar, N° 120, marzo 67, pag 6-7.

" Ver, por ejemplo, los boletines de la empresa Marconi S.A. o el de Boeticher y Navarro. Como manual de direccién de personal ver
Vicens, Jaime: La direccion de personal. Ed. Instituto de Directores de Empresa. Barcelona, 1956.

2. Ver Durdn Lopez, F. op. cit. p. 36, especialmente su nota a pie de pagina nimero 89.

73_ Ver Tersacc, G. op. cit.
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Para un mayor control del personal la ropa de trabajo estaba diferenciada segun la
zona en la que se trabajase. En la zona industrial era de color azul oscuro y en la zona
textil era gris, de tal manera que cuando un trabajador estaba fuera de su seccion era
inmediatamente identificado. También habia una persona, el jefe de seguridad, encargada
de infiltrarse entre los obreros y averiguar sus intenciones con respecto a los
planteamientos del Jurado de Empresa. Se presentaba a las elecciones sindicales, se
informaba de quienes formaban parte de las organizaciones sindicales ilegales, trataba de
interceptar los panfletos que circulaban o saber si se hacian asambleas clandestinas en los
vestuarios y qué se decia en ellas. Esta persona estaba en contacto con la Guardia Civil, a
la que informaba debidamente. Los sindicalistas mas activos estaban fichados y sufrian
registros de sus domicilios, por lo que los documentos sindicales mas comprometidos los
guardaban en la taquilla o en algin lugar escondido de la fébrica. A pesar de todas sus
precauciones, a finales de los afios sesenta algunos enlaces sindicales fueron detenidos e
ingresaron en prision.

Cuando se producian sanciones, el nombre de los sancionados aparecia en el tablén
de anuncios, haciendo constar el tipo de falta (leve, grave o muy grave), la pena aplicada
(dos dias de empleo y sueldo, por ejemplo) y los motivos por los que era sancionado. A
partir de diciembre de 1970 esto dejo de realizarse y las sanciones eran comunicadas al
interesado y al Jurado de Empresa’’. Asimismo, en el libro de registro se anotaba
cualquier tipo de incidencia o acto que el personal pudiera hacer en el transcurso de su
vida profesional, asi, en caso de conflicto, se recurria al comportamiento anterior. Por
ejemplo, una sancioén ocurrida tiempo atrds podria perjudicar a un trabajador que quisiera
cambiar de categoria aunque técnicamente estuviera mejor preparado que otro. Este
proceder todavia pervive y se aplica a la segunda generacion de trabajadores de cara a una
posible renovacién del contrato.

Si la sancién era grave o muy grave, la empresa realizaba un interrogatorio al
trabajador implicado, al cual asistian el encargado, el jefe de seccion, el jefe de personal y
algtin asesor de éstos. Se le preguntaba su version de los hechos y una explicacion de por

qué habia procedido de ese modo. En muchos casos el conflicto no se producia por

7. Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta N° 38 (9-12-70).
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negligencias de los trabajadores al realizar el trabajo, aunque formalmente ésta fuera la
causa de la sancion, sino por desacuerdos con el encargado en la forma de realizar el
trabajo, por las 6rdenes arbitrarias que pudiera dar, el trato despdtico que tuviera o los
favoritismos que otorgaba a determinados trabajadores. Y aqui es donde la empresa
aplicaba todos sus resortes de poder, desde amenazas y represalias laborales hasta
politicas. Hay que sefialar que los trabajadores nunca temieron por una pérdida de su
empleo. Dependiendo del comportamiento que el trabajador tuviera en el interrogatorio, la
sancién podia ser mas leve o mds dura. Debido a la presion psicoldgica ejercida, el
trabajador no podia defenderse, ya que estaba solo frente a cuatro personas en una
situacion jerdrquica superior. Tras la legalizacion de los sindicatos se permitia la presencia
en el interrogatorio del delegado sindical. No obstante, si el trabajador no solicitaba su
presencia la sancién se veia reducida, por lo que los trabajadores por regla general no
llamaban al delegado perdiendo con ello las pocas garantias juridicas que pudieran tener.
En caso de que, a pesar de todas las presiones, el trabajador aportara los suficientes
argumentos que le dieran la razon en su version de los hechos frente a la del encargado, los
jefes nunca se disculpaban y jamds reprendian -ni reprenden- a éste en presencia del
trabajador por el error cometido.

Esta unidad de criterios es una de las caracteristicas principales a las que se referia
Weber en su estudio sobre la sociologia de la dominacién: la ocultacién de las propias
intenciones y las firmes resoluciones y saber de los dominadores”™. A su vez, Taylor
conocia también a la perfeccion ese principio organizativo'®. Este criterio se llevaba tan a
la practica que los mismos jefes de seccion podian ser disciplinados por sus superiores en
caso de que se pusieran de parte de los trabajadores a la hora de resolver un conflicto,
aunque fuera un asunto estrictamente técnico derivado del proceso productivo. Por
ejemplo, en el Estiro Textil hubo un jefe de seccién a quien la direccién trasladé de
departamento porque cuando surgia una anomalia en la produccién consultaba antes a los
trabajadores que a los ingenieros. Esto demuestra que la aplicacion de medidas

disciplinarias en el taller estdn por encima de los criterios de eficacia econdmica.

75 Weber, M. op. cit. p. 704-705.

76 "La \inica cosa que les pido y debo tener una firme promesa al respecto, es que cuando yo diga una cosa ustedes preferirdn mi
palabra contra la de cualquiera de los 20 6 50 de los hombre en el taller". Citado en Braverman, H. op. cit. p. 116.
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Las relaciones no eran tan armdnicas como los consejos citados pretendian, ni la
cortesia era una caracteristica del modo de proceder de los superiores. Como ejemplo se
puede poner el texto de un acta de la reunién del Jurado de Empresa en la cual se lee un
escrito de los trabajadores de una seccidon quejandose ante el director del trato recibido por

su jefe de seccion:

“Nota operarios F.I. El Secretario del Jurado comunica haber recibido esta mafiana una

nota firmada por ciento setenta personas, aproximadamente, de la citada fabrica, al objeto de que
sea leida, por su cardcter de urgencia, en la presente sesion.

El Sr. Presidente dice que es preciso atenerse al reglamento, por tal motivo, el leerla no
implica que le de una contestacion inmediata.

La citada nota se refiere al comportamiento del Sr. [apellido del jefe de seccion] con el
personal en general, destacando el tono nada apacible en que lo hace y la necesidad de buscar una
solucidn, ya que se opina que su presencia ocasiona un grado de nerviosismo que hace que no se
pueda estar pendiente del trabajo, lo que puede ocasionar que ocurran incidentes que todos
tendriamos que lamentar, pues es deseo de los firmantes cumplir con sus obligaciones con
tranquilidad.

El Sr. Presidente dice que es insélito el caso, no pudiendo dar una solucién
inmediatamente, ya que es preciso informacién adicional. También dice que el Sr. [apellido del jefe
de seccidn] lleva muchos afios en la Empresa y nunca se habia recibido noticia sobre el particular.

El Sr. [apellido de un vocal del Jurado de Empresa] dice que el caso se viene dando desde
hace muchos anos, lo que pasa es que el personal soportaba la situacién por circunstancias que no
vale la pena aclarar, pero que las cosas han cambiado al igual que la mentalidad y no se puede
soportar trabajar bajo tales circunstancias’ .

El Sr. Presidente comenta las anécdotas mencionadas, subraya su intrascendencia y

. . 78
manifiesta que ante todo desea informarse™”.

Este jefe de seccion tenia una moral muy estricta y exigia que se cumplieran
absolutamente todos los procedimientos de trabajo y normas internas de la empresa,
ejerciendo una constante vigilancia en toda la nave durante la jornada de trabajo. Llegé6 a

sancionar o quitar los puntos del plus de regularidad incluso por llevar la camisa

"7_ Esta tiltima frase antes de la muerte de Franco no hubiera sido pronunciada.

78_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 105, 24-V-1976.
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desabrochada. Al lado de esta rigidez trataba a los trabajadores con benevolencia, como si
fueran sus hijos, de tal manera que cuando alguien necesitaba algo (un dia de permiso, un
cambio de turno urgente), si podia hacerle el favor se lo hacia, pero no a todos los
trabajadores por igual, aunque si a la mayoria. Se jubilé en 1985, justo después de que
acabara mi primer contrato en la fabrica. Recuerdo que cuando €l entraba en la nave todo
el mundo se ponia en tension: los que estaban fumando en el banco reservado para ello
tiraban el cigarro y regresaban a la mdaquina; los que estaban charlando al lado de la
maquina volvian a la vigilancia; los que vigilaban cogian una escoba y se ponian a barrer...
En ocasiones, mientras el operario estaba manipulando el hilo, se colocaba detras de €l
observando todos sus movimientos. El trabajador al sentirse vigilado se ponia nervioso y
se equivocaba al enhebrar y en ese momento recibia una amonestaciéon por hacer mal el
trabajo. Esto producia unas tensiones muy grandes en la nave. A pesar de todo, aunque el
proceder autoritario e incluso despético de este jefe de seccion destacaba sobre los demds
jefes de la fabrica, ello no significaba que éstos fueran mds tolerantes; lo tnico que
cambiaban eran las formas.

Al lado de esta vigilancia ocurrian hechos contradictorios. Como dije en el capitulo
tercero, los primeros afios tras la puesta en marcha de la planta, habia menos operaciones
que hacer y el trabajo no estaba debidamente organizado, los ritmos de trabajo eran mucho
mads lentos que en la actualidad, por lo que se producian muchos tiempos muertos. En esa
época, en los turnos de tarde y de noche los trabajadores realizaban juegos en el vestuario,
salian a descansar fuera de la fabrica e incluso algunos dormian en algin lugar apartado de
la nave, sobre todo los mecénicos y electricistas. En el verano de 1990 un compafiero mio
que trabajaba en la fabrica desde hacia 20 afios, me relat6é un caso que le ocurrié a €l. Era
domingo en el turno de mafiana. El botijo se habia quedado vacio y pidié6 permiso al
encargado para ir a la fuente a llenarlo. La fuente estaba fuera de la fabrica y habia que
caminar un pequefio trecho hasta llegar. Cuando llené el botijo se sent6 debajo de un arbol
a fumarse un cigarro y sin querer se qued6 dormido. Se despert6 a las tres horas y cuando
regresO el encargado no le dijo nada. Yo le pregunté por qué no le sancionaron y €l se
sorprendié que yo hiciera esa pregunta y me contestd que "en esa época habia mucha

flexibilidad y se permitian cosas que hoy (1990) parecerian increibles". Mis informantes
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me han relatado muchas anécdotas de este tipo, insistiéndome mucho en que eran
comportamientos habituales y no solian temer algin tipo de sancién, en cambio los
encargados y jefes sancionaban por actos que no estaban relacionados con negligencias de
los trabajadores al realizar el trabajo.

Pero lo relevante de esta filosofia de la armonia y el orden y del espiritu
disciplinario que transmitia el Reglamento de Régimen Interior, es que no se limita a
regular el intercambio de salario por trabajo, sino que incluye un acto de subordinacién de
una parte hacia la otra permitiendo cambiar por dinero cosas inmateriales que dificilmente
pueden ser contabilizadas en cifras, como son la obediencia, el respeto e incluso la
implicacién moral y personal en el proyecto empresarial. Esto contradice las teorias
econdmicas que afirman que las condiciones de trabajo no son mds que las cldusulas de un
contrato de compra-venta de la mercancia llamada trabajo que realizan dos personas
formalmente libres. Por otro lado, la fuerza del Reglamento de Régimen Interior no radica
en la tipificacién de comportamientos susceptibles de sancidn, sino en la posibilidad de su
aplicaciéon en un momento determinado, teniendo con ello garantizada la obediencia y
reduciendo la posibilidad de resistencia’”.

La consecuencia mas relevante en la conciencia de los trabajadores es la
perduracion en el tiempo de la filosofia del orden y la asuncion como necesarias de la
utilizacién de medidas disciplinarias para alcanzar un orden en la produccién, por encima
del respeto a unas normas elementales de trabajo. Esto es algo que se percibe en los
detalles mas insignificantes. Por ejemplo, una norma que todavia estd vigente es la
prohibicién de comer en horas o en lugares no reglamentarios. En la actualidad es muy
raro que se aplique y casi nadie transgrede esta norma. No obstante, durante el turno de
tarde y sobre todo de noche hay trabajadores, yo incluido, que nos llevdbamos un poco de
fruta para consumirla en el momento oportuno. Yo nunca me escondi para comer una
manzana, en cambio veia a mis compaferos veteranos que cuando tenian hambre se
escondian detrds de las mdquinas para evitar ser vistos. En mds de una ocasién los

encargados me vieron comer en el banco donde se permitia fumar y nunca me dijeron

7. Para un andlisis de la filosofia de los reglamentos de régimen interior ver Gaudemar, J.P. Op. cit. pp. 107-127.
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nada. Hasta que una vez un trabajador veterano me advirtié del riesgo que corria al tener
ese comportamiento y me recomendé que no lo hiciera. Esto ocurri6 en el verano de 1994.

A partir de mediados de los afos 80 la falta mas perseguida y castigada era fumar
en lugares no permitidos. Sin embargo, continuaba habiendo una vigilancia rigida sobre el
comportamiento de los trabajadores, hasta el punto de que en muchas ocasiones el jefe de
produccion se presentaba en la fébrica algunos fines de semana sin previo aviso y sin ser el
Jefe de Fébrica oficial y, bajo el pretexto de interesarse por la marcha de la produccion,
comprobaba sobre el terreno el nivel de atencidén al trabajo que habia durante esas
jornadas. Tras la visita los encargados solian verse obligados a redactar partes de sancion,

incluido para ellos mismos.

6.5.2 El encargado ;instrumento disciplinario o motor de la eficacia

productiva?

La figura del mando intermedio -el encargado- es la mas delicada de todas las
categorias profesionales en la empresa. Por un lado estdn presionados por los Jefes para
que se realice toda la produccién programada para el mes. Ello implica que no pueden
permitir unas costumbres demasiado relajadas en el taller. Pero por otro, son también
trabajadores, aunque no operarios, por lo que si presiona mucho a los que estdn bajo su
mando ellos reaccionan contra él y no cumplen con el programa, por lo que los Jefes le
pediran explicaciones por ello. Tiene una doble lealtad o una doble presiéngo. En esencia
su funcién principal es trabajar para que otros trabajen®’, desglosada en dos tipos de
funciones: técnico organizador y jefe conductor de hombres®”; es decir, su labor es més

directiva que ejecutiva. La direccién le otorga una autoridad de mando a cambio de una

80_ Término tomado de Alfaro Escolar, M. y Alfaro Beltran, F.: El mando intermedio: figura clave en la empresa. Ed. Marcombo,
Barcelona, 1991.

81_Se pueden dar varias definiciones de la funcion de los mandos intermedios: "saber hacer que los demds hagan"; en Alfaro Escolar,
M. y Alfaro Baltran, F. op. cit. p. 34. Y también en el boletin de la empresa se cita una definicién de J.L. Pinillos: "El mando intermedio
no actdia nunca por propia voluntad o a capricho. El no puede quitar horas extras a nadie. Todo entra dentro de un programa o unas
necesidades empresariales que €l no tiene por qué discutir, sino hacer cumplir. Para que lo sepas: dirigir es trabajar a través de otros
hombres con la mdxima eficacia”. En Hoja familiar, n° 168, marzo 1971, p. 8.

82_ Alfaro Escolar, M. y Alfaro Beltrén, F. op. cit. p. 17-18.
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responsabilidad en la produccién. Pero su importancia primordial reside en la posicion que
ocupa entre la alta direccion y los trabajadores, pero no por su posicién de mando sino por
su posicién de enlace y comunicacion entre lo que ocurre en el taller y las decisiones que
tome la direccion. En los dltimos afios se estd dando cada vez mds importancia a la
comunicacion interna de las empresas, hasta el punto de que los gerentes han de incorporar
el valor comunicacién como algo consustancial a la direccion eficiente®.

Como en el resto de los fenémenos analizados, la figura del mando intermedio
también ha tenido una evolucion durante todos estos afios. Ha caminado de forma paralela
a como ha evolucionado la disciplina en la fabrica, pero con un elemento que se le ha
afiadido con el paso de los afios: la formacion.

Como expliqué en péaginas anteriores, al futuro encargado le elegia el jefe de
seccion segin los informes que recibiera de los restantes encargados y se le formaba
principalmente en el taller. Posteriormente se han desarrollado cursos de formacién para
mandos intermedios a los que asisten periddicamente no solo los futuros encargados, sino
también los que ejercen el cargo desde hace afios®*. Hay, por tanto, una formacién
continua que incluye también a los jefes de seccion, de tal manera que en la actualidad la
tendencia es una coordinacion y una colaboracidn constante entre jefe de secciéon y mando
intermedio. En el dltimo afio que estuve trabajando, sobre todo durante el turno de
mafiana, el jefe y el encargado pasaban muchas horas juntos y el primero tenia una mayor
presencia en el taller que en afios anteriores. Ello ha significado una mayor capacidad
organizativa y un aumento de los niveles de eficacia.

Respecto a la disciplina, el encargado es el que ejerce de hecho la autoridad en el
taller, aunque la competencia para sancionar recaiga oficialmente en el jefe de seccion.

Durante los afios sesenta y setenta podian llegar a tener la autoridad de un jefe de seccion,

$3_ La comunicacién en la empresa es un asunto que cada vez mds preocupa a los gerentes y estd directamente relacionado con un
nuevo modelo de gestién que se viene denominando "calidad total". Ver, por ejemplo Mufioz Giral, Carlos: "La comunicacion interna en
la empresa", en La empresa entre el taylorismo y el humanismo técnico. Ciclo de conferencias pronunciadas en los Cursos de Verano de
la Universidad Complutense de Madrid. Generacion Empresarial de J6venes. Unién Editorial S.A. Madrid 1993, p. 129-136. También
es interesante el articulo de Jurado, Enrique: "Ejercicio de pimpén", en El Pais-negocios, 12-V-1996, donde sefiala no sélo la
importancia de la comunicacion entre departamentos y entre jefes y subordinados, sino también una serie de prejuicios existentes dentro
de las organizaciones que obstaculizan la transmisién de la informacién y su eficacia.

8_ En el archivo del Comité de Empresa se conserva un documento de 1992 en el que se sefiala el programa de formacién. Se
incluyen temas como funciones, estilos de mando, motivacién y calidad total. Ver: Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona.
Sin clasificar.
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desde el punto de vista organizativo y disciplinario. Contintian teniendo esa autoridad
porque sin su ayuda el jefe de seccion serfa incapaz de organizar el trabajo. No obstante,
en la actualidad ya no ejercen una labor disciplinaria como cometido principal, sino
técnica y organizativa. Podian sancionar por cualquier cuestion y vigilaban todos los
comportamientos que tuvieran los obreros, sobre todo los gestos que implicara algun tipo
de insubordinacion, fuera de hecho o sélo de palabra. En la actualidad se siguen dando
casos en que el encargado ha propuesto una sancion al jefe por una insubordinacién, pero
la diferencia estd en que en aquellos afios los motivos de insubordinacién eran mas
amplios®’.

Estaba prohibido hablar entre los compafieros y practicamente habia que pedir
permiso para todo, desde ir al retrete hasta ir a por tiritas al botiquin de la seccién. Aunque
la apariencia de las sanciones fuera objetiva basada en los articulos del ordenamiento
juridico, la realidad era que las sanciones se aplicaban de manera selectiva. El caso mas
evidente es el de los trabajadores vagos. En muchas secciones el bajo rendimiento de un
trabajador dirigido contra la empresa repercute en aumento de trabajo para su compaiero,
pero en caso de que el trabajador que cumple proteste o actie como su compaiiero la
tendencia es sancionar o a amonestar a éste en lugar de al vago. Esto sigue ocurriendo.
Con lo cual se demuestra otra vez que en el taller se prima antes el orden que la eficacia.

Sin embargo, aunque parezca lo contrario, a pesar de esa funcién disciplinaria,
respetan y siempre han respetado las costumbres de los trabajadores: no suelen decir nada
por las salidas al vestuario, ni por los 3/4 de hora de bocadillo, ni por la limpieza mal
hecha o incluso ausencia total de limpieza, ni por el desorden en la realizacién de
Operaciones Principales. Si un encargado quiere gobernar bien el taller, que haya buen
ambiente de trabajo y, sobre todo, que los trabajadores cumplan con el programa, sabe que
no deberd atentar contra sus costumbres, porque si atenta, ellos no cumplen con el
programa y pueden aportar argumentos suficientes para demostrar que no han podido
realizarlo y no han dejado de trabajar. El encargado sabe que es falso, pero no puede

demostrar lo contrario. Los trabajadores pueden obrar de varias maneras, pero la principal

85_ Con fecha de 10 de julio de 1992, el Jefe de Administracién del Personal envi6 al Comité de Empresa el comunicado de sancién de
veintidés dias de suspensién de empleo y sueldo impuesta a un trabajador por falta de respeto e indisciplina al encargado "al contestarle
de forma grosera, diciéndole, entre otras cosas, que €l [el trabajador] hara lo que quiera". Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de
Barcelona. Sanciones.
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y la mds usada en caso de conflicto es cumplir de manera estricta las reglas formales de
trabajo: enhebrar correctamente, lavarse las manos todas las veces que sea necesario,
trasladar los carros con parsimonia para evitar tropezones, tardar un minuto limpiando
cada puesto de la maquina, etcétera. Esto es una regla que se cumple en toda la fabrica: si
se hace el trabajo como las normas dictan no sale la produccién programada. Por lo tanto,
como traté de explicar en el capitulo tercero, la relacion entre trabajadores y encargado es
un juego. El encargado permite las grandes salidas no oficiales pero cuando se requiere
prisa para realizar un trabajo estd justificado para afiadir tareas que formalmente no
corresponden. En base a esto, cuando la direccién prepara un aumento de la produccion
que incremente la carga de trabajo, él sabe como hacerlo, a quién mandar y en qué
momento hacer que los trabajadores lo hagan. Es por esto que la politica interna de la
empresa aplicada a través del encargado es respetar las costumbres de los trabajadores para
que éstos cumplan con el programa®. Prueba de este consentimiento por parte de la
direccion es que a la hora del bocadillo los jefes desaparecen de las zonas de trabajo y de
los pasillos.

Ha habido, y hay, encargados muy quisquillosos que protestan por las salidas o por
la forma de trabajar de los operarios, pero su nivel de autoritarismo se reduce al no realizar
los trabajadores la produccién completa; en cambio con los otros encargados si cumplen
todo el programa productivo. Asi el jefe de seccion un dia no dice nada por el
incumplimiento, pero si durante tres o cuatro dias seguidos ese mismo encargado presenta
un parte de produccién incompleto la responsabilidad ya no es de los operarios sino de é€l,
por no saber distribuir a los trabajadores para que cumplan con el programa, pudiendo ser
relevado del cargo y degradado en la categoria profesional. En muchas ocasiones, cuando
por razones técnicas no se cumple con el programa y el jefe de seccion protesta por las
excesivas salidas al vestuario, el encargado da las pertinentes explicaciones técnicas
defendiendo a los trabajadores sin incidir en las salidas.

Este poder de los trabajadores sobre los encargados se basa en el conocimiento
absoluto de la miquina y del proceso productivo, del cual no todos los encargados son

conocedores. En todas las secciones en las que he trabajado o en las que he preguntado

8_ Esto no es mds que la confirmacién de la teoria de Burawoy, Op. cit.
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sobre el asunto, ocurre el mismo fendmeno: el operario es mas productivo cuando no se le
molesta a la hora de hacer su trabajo.

Los encargados también aplican estrategias no coercitivas visibles para conseguir
que los trabajadores cumplan con el programa de la jornada, al margen de ser permisivo y
colaborar con sus costumbres, a saber: el uso de la red clientelar y los favoritismos.
Obviamente, esta estrategia no sélo le permite dirigir mejor a sus subordinados, sino que
le permite obtener la informacién precisa para mejorar la producciéon y comunicar esa
informacién al departamento correspondiente para realizar los estudios de métodos y
tiempos. Por ejemplo, durante la jornada pueden surgir imprevistos que retrasen la
produccion, por lo que se hace necesario que algin operario realice su programa
productivo mds un trabajo extra. Hay muchos obreros que se niegan a hacer tareas que no
les corresponden o simplemente protestan ante una orden, aunque luego la cumplan.
Debido a la larga convivencia de la plantilla, el conocimiento de los caracteres de los
sujetos es bastante profundo, por lo que las reacciones y actitudes son muy previsibles.
Esto es aprovechado por el encargado para, en un momento dado, ordenar la realizacion de
tareas afiadidas. El sabe con certeza a quién mandar y sabe quién lo hard y quién no. A
cambio, en caso de que ese obrero "obediente" necesite algin favor, como puede ser un dia
libre no justificado o un cambio, el encargado se lo concederd a él antes que a otro. La
orden de concesion en tultima instancia la da el jefe de seccidn, pero si el encargado da un
informe desfavorable de ese trabajador, o un informe técnico (falta de personal, cupo
completo de cambios, etcétera), el jefe no firmara la concesion del permiso.

Voy a describir algunos procedimientos que usa el encargado para introducir un
aumento de la carga de trabajo previos a las negociaciones entre la Direccion y el Comité
de Empresa:

Al conocer perfectamente quién es el trabajador décil y el discolo, quién es el
obediente y quién no lo es, la prueba la comienza con los primeros. Unos dias antes les
avisa. Esto depende del caricter del encargado, lo puede decir de manera amable tomando
café: "mafiana tenéis que sacar una maquina mas"; o si es hurafio la incluye en el programa
directamente. Pero siempre a los trabajadores obedientes antes que a los discolos. Los

trabajadores al principio protestan, pero para aminorar sus protestas el mecanismo es el
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siguiente: si por ejemplo en su programa tenian que hacer siete maquinas y el encargado
les afadia una, de las ocho habia cinco buenas y tres malas, de tal manera que las cinco
buenas las hacian muy pronto. ";Os dais cuenta cémo podéis hacerlas?", les decia; "claro,
es que son muy féciles, este hilo lo hace cualquiera", contestaban ellos, todo en un tono
coloquial y amable. Asi un dia, al dia siguiente volvian a hacer siete mdaquinas, a la
semana les volvia a poner ocho con muchas maquinas buenas, luego una semana otra vez
siete... Es un juego, es ir probando y observando la reaccién de los trabajadores. Al cabo
de dos o tres meses, cuando tanto los trabajadores obedientes como los discolos se estaban
acostumbrando, en el programa formal se incluia una maquina mas. En ese momento, en
caso de que alguno se opusiera el encargado tenia dos argumentos para convencerle: "si lo
hace uno lo pueden hacer todos"; o "si no lo quieres hacer a mi no me digas nada, se lo
dices al jefe, yo soy un mandado igual que ti". De esta manera se reducen los argumentos
que pueda aportar el Comité de Empresa para oponerse a un incremento de la carga de
trabajo, ya que se ha demostrado que se puede hacer. El tinico argumento que pueden
aportar en las negociaciones es el de la compensacién econémica.

El encargado también usaba otro argumento: el de la competitividad y la
superacion constante, pero debido a la veterania de los trabajadores ha dejado de usarse.
Les decia a los operarios: "en el turno de noche ha habido un equipo que ha hecho 8
madquinas, jqué buenos son!", pretendiendo que sus equipos adquirieran la idea de
competitividad. Pero ante esto los trabajadores respondian con pasividad: "pues si las
hacen que las hagan, peor para ellos". Pero la suerte estaba echada.

Otro mecanismo del encargado era informar a los operarios de una forma nueva de
trabajar que tenia alguien, como por ejemplo el caso del gancho para el transportista. Esa
nueva forma de trabajar significaba menos trabajo en una operacion simple, pero a la larga
se convertia en una Operacién Principal més porque ha reducido el tiempo real de

realizacion.

6.5.3 Conocimiento y poder
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No obstante, para que la funcién del mando intermedio fuera eficaz al 100%
tendria que haber una situacion de equilibrio entre la autoridad otorgada y la
responsabilidad exigida®’, pero debido a ese desconocimiento practico del proceso
productivo junto con la actitud autoritaria por parte de los jefes, éstos delegaron en los
encargados funciones que no les correspondian produciéndose en el taller situaciones de
desorganizacién con graves perjuicios tanto para la produccién como para el orden
interno. Por otro lado, debido a esta consideracion de la obediencia como un valor superior
al de la eficacia productiva y utilizando el miedo como estrategia para conseguir
obediencia, se han producido a lo largo de estos afios muchisimos actos y decisiones de los
jefes -errores de concepcion- que han repercutido muy negativamente en la organizacion
del trabajo, perturbando la comunicacién entre estamentos y, por ende, en la eficiencia
economica. Relataré un ejemplo en el que intervienen el operario, el encargado y el jefe de
seccion.

Todo el polimero tiene que pasar un complejo proceso quimico para que se
produzca la fibra artificial antes de fabricar las bobinas de hilo. Donde se inicia el proceso
es en la Columna. Debe su nombre a que hay 6 en total, y su forma se asemeja a su
nombre. Tienen un grosor de unos dos metros de didmetro y son muy altas; tiene también
entre 30 y 40 tubos para la entrada de nitrégeno, proteccion de calorifugado, entradas de
agua y un engorroso entramado de tornillos (cerca de 300) que sujetan toda la tapa de la
cabeza e impiden que pierda presion o entre aire. Si hay poca produccion la temperatura
que se necesita para que el producto realice todo su proceso es menor, por lo que en esos
casos cada cierto tiempo hay que limpiarlas porque el polimero se enfria y se queda
adherido a las paredes. La limpieza de ese polimero frio y adherido se puede hacer de dos
maneras: o por el procedimiento correcto, o a fuerza de martillo y cincel. Si es por la
primera forma se utiliza un producto muy téxico, el glicol, que a través de una bomba lo
calienta y eleva por el interior de la columna creando un circuito que por calor deshace el
polimero y lo arrastra hasta abajo. Este proceso tarda unas horas. El glicol es inflamable y
no se debe calentar al instante, sino progresivamente, pero la limpieza queda asegurada.

Para realizar este trabajo desde el punto de vista formal, el jefe de seccion debe dar unas

87_ Alfaro Escolar, M. y Alfaro Beltrdn, F. op. cit. p. 26.
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instrucciones y bajo esos criterios actuar. El jefe habia dicho al encargado que a las doce
de la noche se deberia parar la columna cuatro y ponerla a enfriar. Antes de esa hora estaba
todo el dispositivo en marcha, el glicol haciendo su circuito y por la parte de abajo caia
todo el polimero incandescente en forma de estalactitas. El operario que me cont6 lo
sucedido, pasé con el encargado a las doce menos cuarto y vieron que se estaba limpiando
todo sin ningln problema. Le dijo al encargado que no pusiera a enfriar la columna a las
doce, ya que en un cuarto de hora, media hora todo lo més, estaria todo limpio. El lo decia
con certeza porque conocia a la perfeccion todo el proceso, cosa que el encargado no lo
sabia del todo. A pesar de la advertencia, a las doce en punto par6 el circuito y dejé que se
enfriara la columna. El encargado no contest6 al operario, permaneci6 en silencio pero con
un semblante serio que expresaba "yo cumplo 6rdenes". El jefe podia enterarse a qué hora
exacta habia sido desconectada, ya que en el panel electronico hay un cuadro que lo marca;
es una especie de sismoégrafo que sefiala simultineamente la temperatura y la hora. El
encargado tenia miedo de que el jefe mirara el cuadro y viese que se habia parado quince
minutos después de la orden dada. Pero eso podia solventarse muy facilmente usando de
nuevo el saber del obrero: desconectando el cuadro de temperaturas. Esto el jefe lo
desconocia por completo. Al dia siguiente s6lo mirarfa la temperatura y la hora que él
habfia sefialado y los quince minutos que habria estado parado no lo hubiera notado nadie,
o como mucho se hubieran enterado al cabo de cuatro o cinco dias, cuando ya no habria
modo de averiguar ese desfase. El encargado sabia esta argucia, pero no se atrevi6 a usarla,
€l tenia que cumplir las 6érdenes atin siendo consciente de que el jefe habia planteado todo
mal desde el principio, que desconocia la forma correcta de trabajar y el funcionamiento
real de las mdquinas. Pero no se atrevid, o no quiso, segin la opinién del operario, por una
mezcla de miedo al jefe y ganar simpatias a través de esa sumision. El polimero adherido
se enfrié y hubo que llamar a los mecanicos para que desmontaran la cabeza, y después de
varias horas a fuerza de martillo y cincel, se pudo limpiar la columna. Lo que se podia
haber hecho en quince minutos sin esfuerzo alguno y de manera correcta, se tardé dieciséis
horas, dos turnos, con el consiguiente retraso en la producciéon y esfuerzo de los

trabajadores.
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De igual manera que en otros casos, éste no ha sido esporddico ni puntual, sino
habitual. Aunque se ha reducido la frecuencia de estos errores, en la actualidad se siguen
produciendo. La justificaciéon que han dado los jefes de estos errores se ha basado en la
existencia de la organizacion informal de los trabajadores, insistiendo en que si se trabaja
como las normas dictan esos errores no deben producirse, eludiendo asi su responsabilidad
y traspasdndola a los trabajadores.

En la actualidad la tendencia es una mayor comunicacién entre los estamentos,
pero se siguen produciendo estos errores de concepcidn y nunca se responsabiliza a los

jefes o ingenieros.

6.5.4 Tendencia disciplinaria.

Los motivos més importantes de sancion tipificados en el Reglamento de Régimen
Interior y en la Ordenanza Laboral Textil siguen siendo los mismos y se siguen aplicando
con el mismo rigor, como son la prohibicién de fumar, desobediencia, reduccién del
rendimiento normal o el abuso de confianza, estando ahora tipificados en el articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores. El cambio fundamental estd en el trato y en el rigor de la
aplicacion. En la actualidad se van aplicando con criterios objetivos, es decir, se sanciona
por actos relacionados con las negligencias en el trabajo. Quedan flecos del autoritarismo
y de la arbitrariedad, pero son muy puntuales. También quedan flecos de la
desorganizacién interna y la politica paternalista que hubo durante los afios sesenta y

mediados de los setenta. Un ejemplo:

"En cumplimiento de lo preceptuado en el dltimo pérrafo del articulo 25 del Convenio
Colectivo, les comunico que ha sido sancionado con Falta Muy Grave el operario Don... por ser
sorprendido por el equipo de vigilancia, acompafiado por dos vecinos suyos que portaban escopetas
de caza, y de su hijo con una de aire comprimido, en la zona noroeste del recinto de fabrica, sobre
las 7h 30 del dia 15 de agosto de 1991.

La citada falta, prevista en el articulo 101, apartado 4, de la Ordenanza Laboral Textil, ha

sido sancionada con DIEZ dias de suspensién de empleo y sueldo™".

8. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Sanciones. Documentos sin clasificar.
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Las muestras de disciplina mas evidentes en los ultimos afios se dan los primeros
dias después de la contratacion de nuevos trabajadores para los meses de verano. Los jefes
saben que a determinadas horas durante todos los turnos los trabajadores acuden al
vestuario a tomar un café. Dependiendo de la seccion se estd mds o menos minutos. El jefe
de seccidn entra muy escasas veces en el vestuario pero cuando hay nuevas contrataciones
siempre entra para dar una sonora regaflina y apuntar los nombres. En esas ocasiones
puede haber alguna sancién por abandono del puesto de trabajo, aunque lo normal es que
s6lo haya amonestaciones. La funcién principal es de servir de efecto disuasorio a los
trabajadores jovenes. Una semana después todo sigue igual y si se producen sanciones son
por causas objetivas de comportamientos relacionados por negligencias en el trabajo o
tipificados en las normas, especialmente las relativas a fumar fuera del lugar
correspondiente o la desobediencia al mando superior.

En palabras de Gaudemar® la disciplina va perdiendo su cariz opresivo y
autoritario y la tendencia es a convertirse en una cuestiéon técnica e institucional,
transfiriéndose las responsabilidades disciplinarias a los delegados sindicales. Esto todavia
no ha llegado, pero es la tendencia. La capacidad sancionadora corresponde a los jefes de
seccion, pero la direccion, desde la mesa de negociacion con el Comité de Empresa
transmite a los delegados sindicales la necesidad de que los trabajadores tengan un
determinado comportamiento y sean los delegados los que comuniquen ese mensaje a la
plantilla. Por ejemplo, tras las amonestaciones por la salida al vestuario los dias siguientes
de la llegada de los nuevos contratados durante el verano de 1994, lo primero que hizo el
jefe de seccion fue llamar al delegado sindical para que viera lo sucedido. Después el
delegado habl6 con algunos de los implicados produciéndose algunas discusiones entre

ellos™.

$9_ Gaudemar, J.P. op. cit. p. 48 y 180-181.

0. Una conversacién literal fue esta:
- Delegado sindical: Estds apuntado en una lista negra.
- Trabajador amonestado: Pues como si estoy en dos.
- Delegado sindical: Pues yo no voy a dar la cara por nadie y si tiene que haber sanciones que las haya.
El tono de voz era de enfado. Son apuntes de mi diario de campo con fecha 16-VI-94, ocurrié durante el tiempo del bocadillo
en el turno de tarde.
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Durante las negociaciones del ultimo plan de productividad en 1995 y aplicado en
1996 se hablé mucho en las reuniones de la necesidad de incrementar la carga de trabajo
para que la empresa pudiera salir de la crisis. No podia haber grandes inversiones por lo
que la Unica salida posible era aumentar la productividad. El Comité de Empresa
formalmente expreso a la direccién que ellos no harian nada en contra de lo que dijeran los
trabajadores de las secciones afectadas por el plan. Sin embargo el Comité asumid la
responsabilidad de transmitir a los trabajadores la necesidad de incrementar la carga de
trabajo, a cambio habria un ascenso en la categoria profesional y un aumento de salario.

Una estrategia que ha usado la empresa en los dltimos afios para transferir su
responsabilidad disciplinaria, ha sido favorecer la promocién profesional con cursos de
formacidn a determinados individuos que en algin momento de su vida profesional fueron
lideres sindicales muy combativos. Independientemente de su valia profesional, que de
hecho Ia tienen, lo relevante para el andlisis de la disciplina en el taller es su significado
simbdlico de cara a la "traiciéon" que esos individuos han realizado contra sus antiguos
compaiieros de trabajo. Han sido casos muy concretos, pero en su nuevo cargo esos
individuos han reproducido estrategias disciplinarias que en su dia criticaban y combatian

con dureza.

6.6 CONCLUSION

En este capitulo se ha analizado el marco juridico en el que se desarrolla la relacion
laboral y el proceso productivo y, a partir de su andlisis, se puede observar que la
disciplina es uno de los elementos fundamentales sobre el que gira la politica del taller
jugando un papel determinante para la transformacién de la fuerza de trabajo en trabajo
efectivo. El otro elemento en torno al cual se gestiona la politica del taller es el
conocimiento, cuyo continuo desarrollo es imprescindible para alcanzar los objetivos

econdmicos de la empresa. En el taller intervienen dos tipos de disciplina: una disciplina
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técnica, considerada necesaria para el buen funcionamiento de la empresa; y otra
disciplina, denominada opresiva, que no esté relacionada con las posibles negligencias en
las que pudiera incurrir el trabajador durante la realizacion de las tareas. Si la arbitrariedad
de criterios disciplinarios y de dominacion estan por encima de los criterios de eficacia, las
consecuencias son unas relaciones laborales muy conflictivas y un mal funcionamiento de
la organizacién del trabajo. La disciplina, por tanto, estd evolucionando y presenta otra
tendencia: ya no se obedece a la persona que gobierna la empresa sino al proceso técnico,
a la miquina y a la organizacion del trabajo.

Todos los trabajadores afirman que un trabajador es mas productivo cuando no se
le molesta a la hora de hacer su trabajo que si es constantemente vigilado, por lo que la
politica de gestion del taller ha evolucionado para favorecer la autonomia de los
trabajadores y puedan aportar su conocimiento para alcanzar de manera mds eficaz los
objetivos empresariales. El conocimiento del proceso productivo tiene un valor de uso
fundamental para la eficiencia econdmica, porque se mejora la calidad del producto
fabricado y la organizacién del trabajo; esto tiene unas repercusiones econdémicas muy
importantes. Pero a la vez tiene un valor de cambio a través del cual los miembros de la
organizacion lo pueden utilizar para ascender en la escala jerdrquica y ganar cotas de
poder. Este hecho es determinante para entender el desarrollo de la autonomia en el
trabajo. En el taller la autonomia no es algo dado por la empresa sino conquistada y
reservada continuamente. Esta es la gran confusion que tiene Terssac en el concepto de
autonomia.

Es evidente que las relaciones laborales ya no pueden ser mecanicistas con el
taylorismo como referente y el Reglamento de Régimen Interior como marco juridico. Es
necesario que el trabajador aporte su conocimiento para una mayor eficacia productiva,
por lo que se le ha de permitir que elabore soluciones organizativas al margen de las reglas
formales de trabajo. Pero esta realidad no significa mayor nivel de autonomia en el trabajo.
Tendria autonomia real si tuviera la suficiente capacidad de decision para resolver
problemas. En el taller estas decisiones siempre estdn sometidas, primero bajo la
necesidad de trabajar segin las directrices que marca la tecnologia y, segundo, bajo los

criterios de organizacion de los jefes que, sustrayendo el conocimiento de los trabajadores
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lo utilizan posteriormente para motivos diferentes de la eficacia productiva, siendo ésta
una consecuencia de esa sustraccion.

Tras el andlisis de la aplicacion y evolucién de la disciplina se puede afirmar que,
en el taller, el conocimiento se usa antes como valor de cambio dentro de la estructura
jerarquica y de poder que como valor de uso dentro de la estrategia econdmica de la
empresa. Por otro lado, la necesidad de una constante investigacion e inversion en
tecnologia para ganar cotas de mercado y la determinacion de la técnica restringe la
capacidad de movimientos de los operarios, por lo que queda muy mermada su autonomia
reproduciendo modelos organizativos que no son del todo eficaces, sometiendo al
trabajador a una necesidad tecnoldgica. No obstante, se presenta esta nueva forma de
disciplina como algo que depende de la técnica o del mercado, no de decisiones politicas
emanadas de la direccion de la empresa.

Se plantea entonces el problema tedrico si la disciplina y el ejercicio del poder
dentro de la empresa es un medio para obtener la eficacia econémica o es un fin en si
mismo; si en el taller se tienen en cuenta antes los criterios de dominacion o los de eficacia
productiva. Frente a las opiniones en contra, afirmo que mientras se siga utilizando el
conocimiento para disefiar una tecnologia que reduzca la capacidad de movimientos de los
trabajadores y/o para ascender en la escala jerarquica sin tener en cuenta los méritos
profesionales, los criterios de gestiéon de la mano de obra son antes de dominacién que de
eficacia econdmica. Afirmar entonces que para conseguir los objetivos econdmicos que
planifican los directivos de las empresas no se emplean estrategias de coercidén sino
estrategias de eficacia econdmica, como sostiene la teoria liberal, es una afirmacion falsa,

pero mas por su simplificacidon que por su parcial valor descriptivo.
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7.1. INTRODUCCION

Si hay algiin fendmeno a través del cual se puede verificar que el trabajo es una
pseudomercancia, en términos de Polanyi', es el de las condiciones de trabajo, la seguridad
e higiene en el trabajo. La relacién laboral expresada en el contrato de trabajo se explica en
términos mercantiles, ya que, lo que se produce, es una compra-venta de fuerza de trabajo
en unas condiciones pactadas que quedan reflejadas en el contrato. Pero mientras el
empresario intercambia s6lo su capital, el trabajador aporta su fuerza de trabajo y su
propio ser como trabajador, siendo inseparable su fuerza de trabajo de €l mismo como
persona. Entran en conflicto, por lo tanto, dos ldgicas, la mercantil (compra-venta de
fuerza de trabajo) en la que cada parte trata de maximizar el valor economico de lo que se
aporta en el contrato; y la l6gica de la vida, donde la salud, la seguridad y la integridad
fisica del trabajador ya no son por si mismos objetos de valor intercambiables por dinero”.

Aparte de su relacién juridica, en péaginas anteriores se puso de manifiesto la
existencia en el taller de dos l6gicas opuestas por el distinto uso que hacen ambas de los

dos elementos mds importantes para la generacién de beneficio econémico: la utilizacion

I Polanyi, Karl: La gran transformacion. Critica del liberalismo economico. Ediciones Endymién. Madrid, 1989.

2. Ver Castillo, Juan José y Prieto, Carlos: Condiciones de trabajo. Un enfoque renovador de la sociologia del trabajo. Ed. Centro de
Investigaciones Socioldgicas, 2° edicion. Madrid, 1990. "Del mercado de trabajo a las condiciones de trabajo. Perspectivas y andlisis",
en Prieto, Carlos (coor.): Los trabajadores y sus condiciones de trabajo. Ed. HOAC. Madrid, 1994, pp. 11-49. P.K. Edwards: El
conflicto en el trabajo. Un andlisis materialista de las relaciones laborales en la empresa. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Madrid, 1990.
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del tiempo y la transmisién del conocimiento. Esta oposicion tendria menor importancia si
la realizacion del trabajo no comportara riesgos para la salud de los trabajadores, ya que en
caso de conflicto la solucién juridica seria mds fécil de alcanzar atendiendo a las
condiciones pactadas en el contrato de trabajo o en el convenio colectivo. Sin embargo,
debido a la naturaleza propia del proceso productivo, la prestacidn de servicios que realiza
el trabajador implica necesariamente unos riesgos para su salud, por lo que para garantizar
la seguridad y la salud de los trabajadores hay que recurrir a otras instancias juridicas que
complementan lo expuesto en el contrato, como son las normas de seguridad e higiene. A
pesar de todo, el conflicto permanece. Esto es asi porque la légica que mueve al
empresario es la relacion costes/beneficios, y su consecuencia inmediata es que el criterio
econdmico, sin ser el Unico, si es el principal a la hora de tomar decisiones para modificar
unas determinadas condiciones de trabajo. En cambio, las condiciones de trabajo que
piden los trabajadores no hacen referencia directa a los recursos econdémicos, sin

menoscabo de que se utilicen criterios econdmicos para modificarlas:

"El Sr. [apellido de un trabajador] aludié al interés evidente de la empresa en modernizar
constantemente sus instalaciones y dijo que en todo caso deberia tenerse siempre presente el factor
humano al que no siempre se ha prestado la debida atencién, como ejemplo, en el caso del
transporte de la Maceracion.

El Sr. [director de la empresa] aclar6 que se estaba estudiando una mejora de este transporte, con
buenas perspectivas y dijo que estaba totalmente de acuerdo con el Sr. [trabajador] en que se debe
considerar siempre el factor humano en los proyectos de modernizacién. No obstante, es necesario
no olvidar tampoco la rentabilidad de los mismos, pues la eleccién de los mds rentables también

. . . 3
redunda, en definitiva, en beneficio del personal™.

El debate que se plantea entonces es compatibilizar las dos l6gicas y los dos tipos
de necesidades que se desprenden de cada una: por un lado la necesidad de garantizar el
beneficio econdmico, por lo que los costes han de ser los minimos posibles; y por otro, la

necesidad de crear unas condiciones de trabajo que garanticen la salud de los

3. Durante los afios sesenta en el boletin interno de la empresa se publicaban las actas de las reuniones mensuales del Jurado de
Empresa. El texto pertenece a Hoja familiar, n° 150, septiembre 1969, p. 15. A pesar de que estos argumentos puedan parecer antiguos,
en la actualidad se siguen utilizando.
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trabajadores”. La pregunta es cémo organizar el trabajo y determinar las condiciones para
ejercer las actividades productivas con las maximas garantias higiénicas sin que merme la
rentabilidad econémica.

En el transcurso de los ultimos afios el debate sobre las condiciones de trabajo ha
aumentado su importancia y se ha extendido a todos los paises que forman parte de la
Organizacion Internacional del Trabajo (O.L.T.) y, en especial, en los paises miembros de
la Comunidad Econémica Europea. En este sentido, la actividad comunitaria ha sido
intensa, sobre todo a partir de la Directiva Marco 89/391 CEE, de 12 de junio. Fruto de
estas resoluciones, se culmind con una serie de actos institucionales (como la celebraciéon
en 1992 del afio europeo de la seguridad, la higiene y la salud en el trabajo), con el fin de
sensibilizar e informar sobre los riesgos y prevencién de accidentes y enfermedades en el
trabajo’. El Estado espafiol estaba obligado a incorporar en su ordenamiento legislativo los
mandatos de las Directiva Marco® y poner en préctica el principio rector contenido en el
articulo 40.2 de la Constitucién de 1978. Este proceso de adaptacién culminé en 1995 con
la aprobacion de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Los principios de la normativa anterior’, en especial la Ordenanza General de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de 1971 (O.G.S.H.T.), inciden de manera explicita en
la prevencion y proteccion de los trabajadores frente a los riesgos a los que pudieran estar
expuestos en su lugar de trabajo, y entre sus objetivos se encuentran la mejora de las
condiciones de higiene y bienestar en los centros de trabajo. A su vez el Estado asume
responsabilidades en la politica de prevencidn, con la creacién de diversas instituciones
dependientes del Ministerio de Trabajo con competencias en ese ambito, la mads

importante el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Sin embargo, los

*_ Una exposicién del problema social de las condiciones de trabajo y su planteamiento tripartito, trabajadores, empresarios y poderes
ptblicos, se encuentra en la obra citada de Judn José Castillo y Carlos Prieto, pp. 29-102.

5. Comisién de las Comunidades Europeas: Europa por la seguridad y la salud en el lugar de trabajo. Informe de actividades.
Volumen I. Ed. Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas. Luxemburgo, 1993.

®. Consejo Econémico y Social: Directivas comunitarias en materia de seguridad, higiene y salud en el trabajo. Gabinete de
Estudios de Area Social. 28 de Septiembre de 1994.

7_ Para una evoluci6n histérica de la legislacién sobre seguridad e higiene, ver Gonzélez Sénchez, José Luis: Seguridad e higiene en el
trabajo. Formacion historica y fundamentos. Ed. Consejo Econémico y Social. Madrid, 1997.

8_ Orden 9 de marzo 1971 (M.° Trabajo). Seguridad e Higiene en el trabajo. Ordenanza General. B.O.E. 16 de marzo de 1971.
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principios expuestos en la Ordenanza y la aplicacién y el control de las normas no han sido
suficientes ni para eliminar los riesgos desde el origen ni para cambiar de mentalidad a la
hora de afrontar politicas de prevencidn, siendo muy distintos los criterios tedricos de
actuacion con las practicas reales en el centro de trabajo.

La organizacioén taylorista del trabajo reduce la contribucion de los trabajadores al
estricto respeto a las instrucciones y a su adaptaciéon a la organizacion y al ritmo de la
madquina sin tener en cuenta que los procesos fisicos del ser humano son inestables. La
consecuencia es que los accidentes encuentran antes su explicacion en el no respeto a las
normas de seguridad (el no uso de las protecciones, por ejemplo) o en imprudencias de los
trabajadores que en los riesgos inherentes del proceso productivo. En este contexto, las
ideas hegemonicas subyacentes en torno a la prevencion de los riesgos laborales son, entre
otras, el fatalismo (los accidentes de trabajo son consecuencia inevitable de la actividad
productiva) o la aceptacion del riesgo como parte "natural" del trabajo. Y las causas
fundamentales de los accidentes son los habitos personales o distracciones del trabajador.
El corolario de esta vision del fendémeno es no evaluar ni prevenir el riesgo desde el
origen, no tomar consciencia de los riesgos debido a la rutina del trabajo y a la habilidad
del trabajador y admitir como solucién, tanto por parte de la patronal como por parte de
los trabajadores, la monetarizaciéon del riesgo, aceptando unos pluses salariales e
incentivos econdmicos para asumir las condiciones de trabajo dadas. Este hecho creaba un
grave problema a los representantes sindicales, que en muchas ocasiones se quedaban
solos ante determinadas reivindicaciones, como por ejemplo la eliminaciéon de las horas
extraordinarias.

Frente a estas ideas han ido apareciendo otras que evaldan la salud de los
trabajadores desde una perspectiva global, incluyendo en el concepto de salud la actividad
laboral y la actividad fuera del trabajo. Se concibe la salud no como un fenémeno
individual, sino que tiene relacion con el entorno social y cultural en el que estd inmerso el
trabajador y se afrontan los accidentes como consecuencia de una multicausalidad dentro

de un contexto amplio de la actividad productiva’. Fruto de estas nuevas ideas aparece la

°- Para una exposicion de los nuevos conceptos y formas de plantear el fenémeno de la salud laboral, ver Rodriguez Anibal, Carlos:
Acerca de la salud de los trabajadores. Ed. Confederacion Sindical de Comisiones Obreras. Departamento de Salud Laboral. Madrid,
1993. También Ferndndez de Pinedo Robredo, Ignacio (coord.): Condiciones de trabajo y salud. Ed. Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el trabajo. Barcelona, 1987.
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nueva ley de 1995 donde se prescinde del término "higiene" por el de "salud" y, entre otros
objetivos, se pretende planificar de forma integral la prevencion, adaptar el trabajo a la
persona (con el taylorismo es al revés) y eliminar paulatinamente el trabajo monétono y
repetitivo'’.

Por seguridad e higiene en el trabajo se entendia

"Conjunto de normas y medidas técnicas que tienen como finalidad la prevencién de los
riesgos del trabajo que ponen en peligro la integridad fisica y la salud del trabajador, pretenden

lograr la adecuacién personal del trabajador al puesto de trabajo y conseguir las mejores

condiciones de higiene y bienestar en la empresa'"".

La O.G.S.H.T. garantizaba dos instituciones en el interior de los centros de trabajo
encargadas de velar por la prevencion de accidentes y enfermedades: el Servicio Médico y
el Comité de Seguridad e Higiene. Sin embargo, a pesar de su existencia, los
cumplimientos en la legislacion, las mejoras técnicas y la creciente importancia que se ha
dado al asunto a lo largo de los afios, la gran asignatura pendiente de esta empresa ha sido
el problema de la seguridad e higiene en el trabajo. En esencia se ha evolucionado poco, y,
esto es lo relevante, la empresa a la hora de tomar decisiones ha tenido antes en cuenta el
incremento de la produccién y de la productividad de los trabajadores que su salud. Para
ser mas precisos: las mejoras en seguridad e higiene han coincidido siempre con la
evolucién técnica, siendo una consecuencia de ésta mds que una mejora por si misma
intrinseca a las condiciones de trabajo o a las reivindicaciones de los trabajadores. Esta
evoluciéon técnica es la que puede hacer confundir y distorsionar la percepcion del
fenémeno. El hecho de que haya pocos accidentes graves o un ritmo de trabajo lento'” no
significa que la prevencion de riesgos haya sido eficaz. Ha mejorado la forma de trabajar

debido a los cambios introducidos en las maquinas: el trabajo ahora es menos peligroso

10_ Para un estudio de la nueva ley de salud laboral veasé Gonzilez Ortega, Santiago y Aparicio Tovar, Joaquin: Comentarios a la ley
31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales. Ed. Trotta. Madrid, 1996.

' Gonzilez Sanchez, José Juan, op. cit. p. 160.

12 Segtn las estadisticas incluidas en las actas del Comité de Seguridad e Higiene y en las Memorias Anuales del Servicio Médico,
las causas de los accidentes se deben a pequefos cortes, pinchazos, golpes, movimientos extrafios, quemaduras leves, etcétera.
Accidentes leves, en definitiva. Sin embargo, estos documentos no aluden a las enfermedades profesionales. Veasé: Fundacién 1° de
Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del comité de Seguridad e Higiene.
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que hace diez afios, por ejemplo, porque se estd menos en contacto con el hilo, las
mdaquinas son cada vez mds automadticas, se han suprimido operaciones peligrosas vy,
ademads, hay que afiadir una variable muy importante: la experiencia de los trabajadores,
que impide que se cometan errores en la manipulacion del hilo que tengan como
consecuencia un accidente. Los trabajadores veteranos apenas cometen errores, son los
jévenes o los novatos debido a su impericia, los que se suelen accidentar'’. Pero todo esto
no se ha producido con vistas a mejorar la salud laboral sino para aumentar y mejorar la
produccién. La mejora de las condiciones de trabajo ha sido una consecuencia del cambio
tecnoldgico y ha afectado s6lo a la disminucién de accidentes, no a la prevencién de las
enfermedades profesionales. En este sentido, la plantilla sigue expuesta practicamente a
los mismos riesgos que hace veinte o incluso treinta afios.

Con la nueva legislacion se abre el camino para que se produzca un cambio en el
modelo organizativo de produccidn, no sélo por la mayor participacién de los trabajadores
en el proceso sino por el cambio de concepto en la contribuciéon del trabajador en el
proceso productivo. En palabras de Terssac, se pasaria de un modelo implicito,
determinista, cuya contribucién es pasiva y restrictiva de obediencia a la norma formal, a
un modelo explicito en el que se acepta la racionalidad del ejecutante. Segin Terssac esta
serfa la tendencia'.

Sin embargo, a pesar del surgimiento de la nueva concepcion del trabajo y el
reconocimiento formal de la inclusién de un capitulo de seguridad en las inversiones que
se realizan en la empresa'”, el conflicto entre las dos l6gicas permanece. En esta ocasidn,
al uso del tiempo y del conocimiento se afiade como punto de conflicto la salud y el gasto
econémico que habria que realizar para modificar las condiciones de trabajo y evitar los
riesgos desde el origen. Al no repercutir este tipo de gastos de manera directa e inmediata
en beneficios econdmicos, el debate sobre las condiciones de seguridad e higiene
reproduce las relaciones de poder que se desarrollan en el taller e impiden un cambio en el

modelo organizativo. Su solucidn, por tanto, no es s6lo econdmica sino politica.

13 Veasé: Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (LS.T.A.S.-CC.00.): Modalidades de contratacion y siniestralidad en
Esparia en el periodo 1988-1995. Documento de trabajo.

14_ Terssac, Gilbert de: Autonomia en el trabajo. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid, 1995, pp. 200-201.

'5_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 163 (junio 1988).
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El presente capitulo estd dedicado al andlisis de las condiciones de trabajo en la
fabrica y como se ha planteado el fenémeno desde su inauguracién hasta un afio antes de
la aprobacién de la nueva ley de salud laboral. Se hace una referencia especifica a la
seccion de Estiro Textil aunque se pondrdn casos de otras secciones que sean
representativos de las condiciones de trabajo generales en la fabrica, poniendo especial
énfasis en lo expuesto en la legislacion o en las normas internas y la aplicacion real en el

centro de trabajo.

7.2 INSTITUCIONES DE PREVENCION

7.2.1. Comité de Seguridad e Higiene

Los Comités de Seguridad e Higiene se crearon por Orden del Ministerio de
Trabajo el 21 de septiembre de 1944. Sélo las empresas con mds de 500 trabajadores
estaban obligadas a constituirlos. Posteriormente, en marzo de 1971, se reforma el anterior
decreto y quedan obligadas a constituir el comité las empresas con mas de 100

trabajadores. Su funcién es

"promover en el seno de la Empresa o centro de trabajo la observancia de las disposiciones vigentes
en materia de Seguridad e Higiene en el Trabajo, asi como la de estudiar y proponer las medidas
que estimen oportunas en orden a la prevencién de riesgos profesionales y cuantas otras le sean
encomendadas por el Ministerio de Trabajo para la debida proteccion de la vida, integridad fisica,

salud y bienestar de los trabajadores"'®.

Es decir, es la institucién principal con competencias en el interior de la empresa
encargada de velar por la prevencion y salud laboral.

En la empresa estudiada el Comité de Seguridad e Higiene se constituye el dia 3 de

15_ Decreto 11 marzo 1971, nim. 432/71 (M.° Trabajo). COMITES DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO. Los regula.
Art. 2°. B.O.E. 16 de marzo de 1971.
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febrero de 1967, formado por el presidente, un presidente suplente y por los vocales
miembros del Jurado de Empresa de la Seccién Social. En abril de ese mismo afio, se
agregan el Médico de Empresa y dos ingenieros'’. La informacién acerca de la actuacién
del Comité de Seguridad e Higiene durante los afios sesenta y principios de los setenta la
he recogido de manera oral; no se han conservado las actas de esos afios. Segun estas
fuentes habia muy escaso o nulo interés por el asunto, tanto por la empresa como por los
trabajadores. Solamente los Jurados de Empresa, miembros del Partido Comunista o de las
Comisiones Obreras en la clandestinidad, estaban mds concienciados y hablaban a sus
compaiieros sobre esos temas, a veces en asambleas clandestinas en los vestuarios, y
planteaban los problemas en las reuniones mensuales del Comité. En las preguntas que
hice a los trabajadores sobre esta cuestion, sus respuestas han sido coincidentes: tenian
escaso interés por su seguridad y salud en el trabajo en esos afios porque "llegamos del
campo acostumbrados a trabajar de sol a sol y no nos dibamos cuenta de qué era eso,
trabajdbamos en lo que nos mandaban y ya estd".

Como sefialé en paginas anteriores, al igual que la organizacién del trabajo basada
en los criterios tayloristas fue siendo aprendida y aplicada por parte de los gerentes e
ingenieros de la empresa, los problemas de seguridad e higiene fueron adquiriendo
importancia con el tiempo. La direccion de la empresa en esos afios practicamente por lo
unico que se interesé fue por organizar un buen servicio contra incendios; en esto también
son coincidentes las respuestas de los trabajadores. Los demads riesgos para la salud -ruido,
malas posturas, manipulacion de productos téxicos, mala iluminacién, altas
temperaturas...- se fueron resolviendo conforme ocurrian accidentes, se vefan los
inconvenientes que habia o los trabajadores presionaban para que se tomaran medidas al
respecto. Por ejemplo, los primeros afios después de la inauguracion los tnicos lavabos y
fuentes que habia en la fabrica se encontraban en los vestuarios, por lo que los trabajadores
tenian a veces dificultades para una cosa tan simple como es beber. El problema se
resolvia con botijos, cada seccion tenia el suyo, pero las fuentes de agua o estaban lejos o
estaban en mal estado. Esto producia pérdidas de tiempo y una mala organizacion.

Parad¢jicamente, en el boletin que publicaba la empresa hasta 1977 en cada nuevo niimero

17_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Actas n° 3 (3-1I-1967) y n° 6 (4-IV-1967).
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aparecia un articulo haciendo referencia a algin problema relacionado con la seguridad e
higiene, que podia abarcar desde el uso de los extintores, normas de seguridad en los
trabajos de soldadura, cémo trasladar a los heridos o cémo utilizar correctamente una
escalera. No obstante, en esos articulos se hacia hincapié en la utilizacién de las
protecciones personales y en la precaucién personal para evitar errores, soslayando el
debate o las medidas de eliminar los riesgos desde el origen.

Las reivindicaciones de los trabajadores comenzaron con la peticiéon de ropa de
trabajo adecuada y prendas de proteccion, calzado, cascos antirruido y guantes. Después se
fue ampliando el abanico de peticiones, sugerencias y reivindicaciones conforme
aumentaba la percepcion del riesgo.

Fue a partir de 1971, con la aprobacion de la O.G.S.H.T. y el Decreto que regulaba
los Comités de Seguridad e Higiene derogando la Orden anterior, cuando los problemas
por la seguridad e higiene comenzaron a ser considerados como algo tan importante como
la produccion en la vida de la empresa.

Las funciones especificas del Comité vienen reguladas en el articulo 8° de la
Ordenanza, las cuales se basan fundamentalmente en velar por la prevencién de los
accidentes y enfermedades profesionales, haciendo cumplir las normas de seguridad;
investigar las causas que las pudieran producir; realizar visitas a las dependencias y
conocer sus caracteristicas para elaborar las normas de seguridad; formacion y cuidado de
todo el personal; y la elaboracién de la Memoria anual de la actividad llevada a cabo por el
Comité. También obligaba a reunirse al menos una vez al mes y redactar un acta con los
temas tratados en la reunién dando una copia a los miembros del Jurado de Empresa. Por
ultimo, cada seis meses debia reunirse el Comité con el director de la empresa, los
técnicos, médicos y mandos intermedios para hacer un examen de conjunto de los
accidentes y enfermedades profesionales ocurridos durante el semestre y las medidas
tomadas para su prevencion. Esta reunion semestral sélo se ha hecho a partir de 1985.

A través del estudio de las actas de las reuniones se pueden analizar los asuntos
debatidos y los argumentos que cada parte aporta como posible solucién. Su estructura es
muy uniforme y clara en relacion a los temas tratados, aunque el contenido de la misma
estd redactado en forma muy esquematica, casi telegrafica. Apenas refleja lo discutido y

debates que han podido durar hasta una hora en la misma reunién sélo queda una breve
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frase que hace referencia al mismo, por lo que en no pocas ocasiones necesité la ayuda de
los trabajadores para poder entender los problemas que se planteaban. Todas las actas
comienzan con un preambulo en el que se indica la fecha, se sefialan al margen los
asistentes a la reunion, se aprueba el acta anterior o si procede se afladen unos comentarios
pertinentes por desacuerdos que pudiera haber; también en algunas aparecen unas palabras
de saludo a los nuevos miembros, declaracion de buenas intenciones por parte del
presidente y los vocales para resolver los problemas, o se indica la lectura de los articulos
de la legislacién vigente como recordatorio de criterio basico de actuacién. A continuacion
aparecen los distintos capitulos enumerados:

- Informe de prevencion de incendios, en el que se informa de los conatos de
incendio que ha habido, la actuacién del equipo de bomberos de la fabrica, los cursos de
formacién y practicas que se realizan y los comentarios pertinentes. A partir de los afos
ochenta este informe se hizo constar en acta no de manera mensual sino trimestral.

- Informe de seguridad, realizado por el médico y en el que se enumeran los
accidentes y bajas que se produjeron en el mes anterior, las causas, algunos comentarios
sobre los mismos -si procede- y por dltimo el porcentaje de absentismo, aunque esto no
aparece hasta 1987.

- Asuntos solucionados, que como su nombre indica se hace constar punto por
punto lo que se ha solucionado o el compromiso que se adquiere para solucionar un
problema concreto.

- Trabajos en ejecucion, es un informe, también muy exhaustivo, de lo que se estd
haciendo sobre problemas tratados en reuniones anteriores.

- Trabajos pendientes, este epigrafe no se incluye en muchas actas, aparece en las
primeras, en las de los afios 70, después se incluye en el anterior porque su contenido es
similar.

- Asuntos propuestos en esta reunion, son temas nuevos que aparecen en la
reunioén a propuesta de los vocales y, después, en las siguientes reuniones apareceran en
los epigrafes anteriores segin se van solucionando.

- y por ultimo cita para la préxima reunién.

Durante las reuniones del Comité se plantean problemas que pueden abarcar desde

riesgos para la integridad fisica de los trabajadores o conatos de incendios, hasta la
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reparacion de una ducha o la reposicion de papel higiénico en los retretes. Esta fabrica es
muy grande y los problemas de seguridad e higiene pueden ser muy variados, en ocasiones
muy complejos y de dificil solucién. Obviamente no puedo analizar todos los riesgos para
la salud a los que estdn expuestos los trabajadores. En el andlisis me centraré en los riesgos
mads habituales y en los que hay mas informacién documental al respecto.

7.2.2. Servicio Médico

La otra institucion encargada de proteger la salud de los trabajadores y prevenir los
riesgos profesionales es el Servicio Médico de Empresa. Fueron creados por el Decreto de
21 de agosto de 1956, que fue derogado por el Decreto 10 de junio 1959 por el que se
reorganizaron los Servicios Médicos'®. Posteriormente la Orden del Ministerio de Trabajo
de 21 de noviembre de 1959 desarrolla el reglamento del decreto anterior'”. En este
reglamento se regulan sus competencias legales, los instalaciones que debian tener y la
forma en la que se debia desarrollar la politica de prevencion y las funciones propias de su
ejercicio profesional.

El articulo 38° indicaba que las instalaciones debian ser las adecuadas para sus
fines, con proximidad de los locales y el instrumental necesario. El Servicio Médico de
esta empresa estd dirigido por un médico con horario de ocho de la mafiana a dos de la
tarde y cuatro A.T.S. con la misma tarjeta de turnos que los obreros, uno en el turno de
mafiana, otro de tarde, otro de noche y otro librando, de esa manera no falta las
veinticuatro horas del dia. Asimismo consta de enfermeria equipada con el instrumental
necesario para los primeros auxilios y los reconocimientos médicos anuales de la plantilla
(rayos x, audiometrias, ondas electromagnéticas); sala de consulta, con la posibilidad para
los trabajadores de acudir a unas horas determinadas por la mafiana y recibir recetas;
oficina con archivadores con el historial médico de cada trabajador y el equipo necesario
para recabar la informacién y redactar las Memorias y los informes médicos pertinentes.

En definitiva esta empresa retine las condiciones necesarias para realizar una buena

politica de prevencién y para que todos los trabajadores puedan estar bien atendidos.

18_ Decreto 10 junio 1959, ndm. 1039/59 (M.° Trabajo). MEDICOS. Reorganiza Servicios Médicos de empresas. B.O.E. 22 de junio
de 1959.

1_ Orden 21 noviembre 1959 (M.° Trabajo). SERVICIOS MEDICOS DE EMPRESA. Reglamento. B.O.E. 27 de noviembre de 1959.
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Ahora bien, a pesar de que esas condiciones materiales se den, no por ello se cumple la ley
tal y como indica, ni los trabajadores estdn atendidos tal y como deberian.

Los articulos del Reglamento donde vienen recogidas las funciones de los médicos
de empresa son del 39 al 88, donde se expresa de manera exhaustiva y minuciosa las
competencias y deberes de prevencion de la institucion. Se ha cumplido con rigor la no
vulneraciéon de los secretos industriales, los reconocimientos médicos anuales y las
audiometrias. Cito literalmente algunos articulos representativos y explico como se ha
desarrollado en la practica diaria.

Articulo 39°:

"Los Servicios Médicos de Empresa auténomos o comunes deberdn estudiar, desde el
punto de vista higiénico, todos los locales de trabajo, las operaciones industriales, las materias
primas utilizadas y los productos intermedios alcanzados en los procesos industriales; igualmente
deberan conocer de las caracteristicas de todos los puestos de trabajo de la Empresa para determinar
sus requerimientos psicofisioldgicos. Este estudio debe comprender necesariamente las condiciones
ambientales de ventilacién, iluminacién, temperatura y humedad de los locales de trabajo; asi como
los riesgos de intoxicacién y enfermedades producidas por ruidos, vibraciones, trepidaciones,

radiaciones o materiales de trabajo".

El estudio que realiza el Servicio Médico consiste en llevar un seguimiento de los
accidentes que se producen y sus causas. Esto queda reflejado en las actas de las reuniones
mensuales del Comité de Seguridad e Higiene. Basdandose en esos datos, se elabora un
informe estadistico trimestral de los accidentes ocurridos, en el cual se especifica su
ndmero y su causa seccion por seccion, el turno en el que se produce, la hora de trabajo, la
region anatomica afectada y las bajas laborales. Después de este informe se elabora la
Memoria Anual, que se presenta en la Delegacion Provincial de Trabajo. Esta memoria se
inicia con un resumen explicativo de lo realizado (cursos de formacién que se imparten en
la Empresa; inspecciones; campafias de mentalizacion; campafias de vacunacion;
actualizacion de medidas de seguridad, etc.). El resto del informe es un conjunto de datos
estadistico mds exhaustivo que el trimestral, en el que queda reflejado el nimero de
accidentes, clasificados segtin sus causas; lugar de la anatomia lesionada; naturaleza de las

lesiones; la incapacidad (temporal, parcial permanente o total permanente); la duracién de
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las incapacidades; las horas de trabajo perdidas; y las horas en las que ocurren los
accidentes. Por ultimo se incluye en el informe el nimero de reconocimientos realizados,
los auxilios prestados y el nivel de absentismo?’.

En la Memoria quedan reconocidos todos los accidentes laborales pero no las
enfermedades profesionales. He consultado las Memorias que conserva el Comité de
Empresa, que abarcan desde 1984 hasta 1990 y sélo en las de 1989 y 1990 se reconoce una
enfermedad profesional en cada afio, pero sin especificar su patologia; en el resto de las
Memorias s6lo se sefialan datos de los accidentes. En cambio en las reuniones
extraordinarias del Comité de Seguridad e Higiene si se hace mencion de las enfermedades
mds frecuentes de la plantilla, diferenciando las comunes de las profesionales. Entre las
comunes las enfermedades mds habituales son los dolores articulares, de columna y
cefaleas; trastornos digestivos (ulcus hasta colon irritable); trastornos cardiovasculares;
broncopatias; trastornos nerviosos; procesos gripales; diarreas; y dolencias gastricas. Entre
las profesionales las mds habituales son las hipoacusias producidas por el ruido y las
dermatitis de contacto, a las que se afladen el asma, los problemas visuales y los problemas
médico-laborales en relacién con la adaptacién al puesto de trabajo®’.

Por otro lado, en las memorias anuales (por ejemplo en la de 1989) se da cuenta
que se han realizado informes de las mediciones ambientales hechas en las principales
secciones. No obstante, esos informes siempre han sido desconocidos para los
trabajadores. A su vez, tanto el médico como los ayudantes técnico sanitarios desconocen
las caracteristicas reales de los puestos de trabajo en la empresa, ya que sélo han entrado
en las naves cuando se ha producido algin accidente grave. Esto significa que la
informacion que tienen es a través de los accidentes que tienen que atender, pero no por
las visitas que, segin se desprende de la ley, deberian realizar a los puestos de trabajo para
elaborar el estudio de las condiciones ambientales. Si han realizado algin estudio
ambiental o un mapa de riesgos nunca ha sido vinculante para tomar las medidas

pertinentes y modificar las condiciones de trabajo.

20_ Estos documentos pueden ser consultados en Fundacion 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Memorias del Servicio Médico
de Empresa.

2. Veasé Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 132 (9-1-85); acta 156
(4-12-87); acta 163 (29-6-88); acta 169 (8-3-89); y acta 178 (29-6-90).
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Articulo 41°:

"Las medidas preventivas derivadas del estudio higiénico de la industria deben ser
proyectadas por el Técnico de Seguridad o el que la Empresa designe al efecto, de acuerdo con el
Servicio Médico de Empresa. Andlogamente se procederd con las medidas que se estimaran
necesarias con motivo de la adopcién de nuevos métodos de trabajo, nuevos procesos industriales o
ampliacién o reforma de locales de trabajo sobre los que el Servicio Médico de Empresa deberd ser
consultado siempre.

Una vez realizado este estudio se elevaradn a la Direccion de la Empresa las propuestas de
medidas preventivas que se estimaran oportunas y copia de ellas a la Organizacién de los Servicios
Meédicos de Empresa. Si la Direccion de la Empresa lo desea, podra enviar dichas propuestas para
su supervision al Departamento de Seguridad Industrial del Instituto Nacional de Medicina y
Seguridad del Trabajo. A tal efecto se remitirdn todos los datos reunidos a la Organizacién de los

servicios Médicos de Empresa, que les dard el tramite correspondiente”.

Este articulo expone el punto central de conflicto que se desarrolla en torno a la

seguridad e higiene en el trabajo. Lo que subyace es el intento de armonizar las normas de

trabajo con las de seguridad. Segun el primer parrafo del articulo, el Técnico de Seguridad

de la Empresa y el Servicio Médico han de colaborar juntos para armonizar ambas normas,

pero hay que decir, primero, que las medidas preventivas han sido tardias, y segundo, han

sido redactadas sélo por el Técnico de Seguridad de la Empresa y los criterios que han

prevalecido no han sido los higiénicos sino los productivos. Se comenz6 a consultar al

Servicio Médico a partir de principios de los afos ochenta y ha sido después de esa fecha

cuando ha ido adquiriendo mads relevancia, pero ello no quiere decir que sus informes se

llevaran de hecho a la practica. Voy a poner varios ejemplos de las actas del Comité. Acta

N° 68, de octubre de 1977, en el apartado Asuntos propuestos en esta reunion, punto 6.2:

"Se solicita que se revisen todas las normas de trabajo existentes y que, las que se hagan
por nuevas instalaciones, maquinas o cambios de sistema, etc, se estudien por el Comité de

Seguridad".

En el acta de la reunién del mes siguiente, en el apartado Puntos solucionados,

punto 3.10, se lee:
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"Se estudiardn y revisardn las normas. A tal efecto, se nombra una comisién compuesta por

el Sr. [apellido del jefe de seguridad de la Empresa] y dos vocales".

El asunto se retoma dos afios mds tarde. Acta 86, de septiembre de 1979, en el

apartado Asuntos propuestos en esta reunion:

"6.6 Medidas de proteccién Bco. Poliester N° 2. Los vocales entregan escrito de los

operarios solicitando informacién sobre medidas de proteccién que se van a adoptar.

Se recabard informe del Departamento de Ingenieria".

En el acta de la siguiente reunién, en el apartado Trabajos en ejecucion se lee:

"4.9 Medidas de proteccién Bco. Poliester n® 2. El dia 22 de octubre se entregd a los
vocales informe del Dpto. de Ingenieria contestando al escrito de los operarios solicitando

informacién. Se comenta este informe".

Y por ultimo, en el acta de la reunién siguiente, la 88, de diciembre del 1979, en

Asuntos solucionados se lee:

"3.6 Medidas de proteccién Bco. Poliester n® 2. El dia 22 de octubre se entregé a los

vocales informe del Dpo. de Ingenieria contestando al escrito de los operarios solicitando
informacién. Se comenta este informe. Normas de seguridad del Banco: se estdn elaborando y se

daran a conocer".

La realidad diaria, tanto durante los afios setenta como en los ochenta y principios
de los noventa, es que el Servicio Médico no acudia a las secciones ni elaboraba las
normas de seguridad; salvo casos muy puntuales, nunca se pregunté a los operarios para
elaborarlas; y los vocales del Comité de Seguridad e Higiene no participaban en su
redaccion. Las normas que hay en cada seccidn fueron y elaboradas y firmadas por el Jefe
de Seguridad de la fabrica o por los jefes de seccidn correspondientes.

Respecto a la higiene de los trabajadores el articulo 44° dice:
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"Todo obrero de la Empresa serd reconocido cuando menos una vez al afio, aparte los casos que

més adelante se determinan. El reconocimiento comprenderd un estudio médico detenido,

incluyendo radioscopias de térax, investigaciones de componentes anormales y sedimento en la

orina; recuento de hematies y leucocitos, férmila leucocitaria y velocidad de eritrosedimentacion,

asi como un examen psicotécnico elemental de acuerdo con las condiciones requeridas para su

puesto de trabajo".

Excepto el examen psicotécnico, se hace el reconocimiento médico anual y la

actitud de la empresa es, y era, que todos los trabajadores se hicieran el reconocimiento.

Hay que anadir que con el tiempo se ha mejorado este aspecto, como sefiala el acta del

Comité 148 de

médicos.

febrero de 1987:

"1.5 Reconocimientos médicos anuales.

El Dr. Tejedor informa sobre la ampliacion de las pruebas de los reconocimientos

* Fotoseriacion térax

* Audiometrias segiin caso

* Exploracién fisica: pulmdn, corazon, presion arterial, etc.

- Analitica

Sistemético de sangre (Form. recuento hematies y leucocitos, velocidad S.6).

- Bioquimica sanguinea.

Glucemia basal

Colesterol

Trigliceridos

Urea

Acido trico

Transaminasas (GOT, GPT, GTP)
- Orina

Sistemadtico (albimina, glucosa, acetona, sangre, ph)".

No obstante hay que hacer una distincién importante: la de los trabajadores fijos y

los eventuales.

Los trabajadores eventuales eran contratados por lanzamiento de una nueva

linea de produccién o por sustitucion del personal fijo durante el periodo de vacaciones,

contratando casi siempre a los mismos trabajadores. S6lo los eventuales que tuvieron
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contratos durante tres afios consecutivos pasaron este reconocimiento médico; para el resto
s6lo el primero que hicieron el dia de su ingreso fue realmente exhaustivo, en las demas
contrataciones el reconocimiento consistié en un andlisis de sangre, de orina y presion
arterial y para considerar apto al trabajador se basaba en su historial médico. Por otro lado,
el médico no elaboraba un informe para tratar de adaptar al trabajador al puesto de trabajo
mads adecuado, a pesar de que en las actas se hace constar que el Servicio Médico realiza

este seguimiento: Acta 67 (9-77), en el punto 3.7 Asuntos Solucionados:

“Puestos para personal con capacidad limitada. Se tendra en cuenta los informes del Servicio

Médico, y la opinién de los delegados de fabrica y del Comité de Seguridad e Higiene”.

La distribucion del personal se ha hecho segin las necesidades concretas de la
produccién y teniendo en cuenta la cualificacion profesional del trabajador, si ya sabia
trabajar en el puesto o si conocia el proceso. Ha habido casos en los que, efectivamente, se
ha tenido en cuenta las condiciones fisicas del operario, como por ejemplo las
enfermedades producidas por los agentes contaminantes y, sobre todo, por los efectos del
ruido. Se estudiaban los casos particulares y, si se consideraba especial, se procedia al
traslado del trabajador a otras secciones. Pero esto no ha ocurrido de manera generalizada.
Segin informacién oral recogida, el estudio de los casos particulares dependia de la
amistad con el médico o de la gravedad de la enfermedad. Incluso ante la protesta de
algunos trabajadores hacia los delegados sindicales para que expusieran su caso en el
Comité de Seguridad e Higiene y fuera investigado por el Servicio Médico, el delegado
sindical les respondia que "un caso se puede resolver, pero no todos".

En todas las secciones existe un botiquin de primeros auxilios con agua oxigenada,
alcohol de 96°, tintura de yodo, mercromina, esparadrapo, gasas, tiritas, vendas, algodén y
analgésicos. En este sentido se ha cumplido el articulo 43 de la O.G.S.H.T. No obstante, a
lo largo de estos afios no se ha dado un uso correcto del botiquin. Habitualmente se
encontraba vacio porque solian producirse sustracciones de los productos y cuando
ocurrian pequefios accidentes, como cortes o dolores leves de cabeza, no se podia atender
en el momento, teniendo los trabajadores que abandonar el trabajo y acudir a la

enfermeria. Estos hechos eran denunciados reiteradamente en las reuniones del Comité.
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En las entrevistas, los trabajadores reconocen que hurtaban los productos, pero también
seflalan que la cantidad era muchas veces insuficiente, ya que sélo habia una caja de
aspirinas, por ejemplo, para una seccioén de cuarenta trabajadores por turno, por lo cual en
invierno se agotaban muy pronto y no era repuesto con la celeridad que se requeria. Para
evitar los hurtos el botiquin se traslado a la oficina del encargado, pero esta medida tenia el
inconveniente de no resultar eficaz en algunas secciones. Si el puesto de trabajo estaba
lejos de la oficina, en caso de un corte en un dedo no se podia curar en el momento, por lo
que el trabajador tenia que abandonar el trabajo perdiendo quizds mds tiempo que si

acudiera a la enfermeria a realizarse la cura:

“Asuntos propuestos en esta reunion: Botiquines de emergencia en las secciones. Medicamentos
desaparecen. Posibilidad de ponerlos en el cuarto de Encargados. No es conveniente ya que no

cumplirian el objetivo de atender emergencias de pequenas heridas. Hay que mentalizar al personal

de que no coja de los mismos nada mds que lo necesario”".

La opinién de los trabajadores hacia el Servicio Médico no es, en general, muy
favorable. Hay més concordancia en las opiniones que en otros asuntos. El comentario
mayoritario es que "el médico estd mds al servicio de la empresa que para cuidarnos a
nosotros"; o también "es un trabajador mds, tiene que obedecer como nosotros para
ganarse su sueldo". Los mads criticos son los sindicalistas. Los antiguos jurados de empresa
y los delegados sindicales de los afios ochenta, sélo recordaban a un médico que "no es
que estuviera a tu favor, pero por lo menos no lo tenias en contra". Los menos criticos
dirigen su discurso hacia los delegados sindicales antes que hacia la responsabilidad del
médico.

A pesar de que la atenciéon médica se tenga cada vez més en cuenta e incluso se
amplie, el Servicio Médico no es una institucion neutral. Hasta mediados de los afios
ochenta el médico no sélo ejercia una funcion profesional sanitaria, sino también una

funcién moralizadora™. En el boletin que publicaba la empresa, junto a articulos

22_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 133 (febrero 1985).

23_ Para un andlisis critico de la medicina veasé Archipiélago n° 25, otofio 1996. Foucault, Michel: El nacimiento de la clinica. Ed.
S.XXI, Madrid, 1987.
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informativos sobre seguridad o campanas de mentalizacién sobre prevencién buscando la
colaboracion de todos, también se daban consejos sobre como comportarse en el tiempo
de ocio para tener un buen descanso y evitar los problemas que produce la fatiga en el
trabajo. Se llegaba a afirmar incluso que la mdaquina sélo producia el 20% de los
accidentes, el resto era atribuido a descuidos, negligencias o falta de informacién®*. Ha
habido épocas en las que el médico se mostraba hostil a los trabajadores por los altos
niveles de absentismo o por las dudas hacia su profesionalidad que en ocasiones los

vocales del Comité solian plantear:

“Asuntos propuestos en esta reunioén. 6.3 Encuesta sobre salud laboral.

Los Vocales Sociales comunican que pretenden realizar una encuesta la préoxima semana y presentar
un impreso que distribuirdn después de una asamblea con el personal, a la que asistirdn un médico y
un técnico en salud ajenos a la empresa.

El Sr. [... Jefe de personal] dice que la decision la tiene que tomar corporativamente el Comité de
Seguridad e Higiene, y no solamente una parte de los Vocales.

El Médico de Empresa considera que, previamente, deben analizarse los objetivos que se proponen

y asesorar médicamente en la realizacién de la misma, con el fin de evitar errores interpretativos en

25
los resultados™”’.

En los ultimos afios se estd produciendo un cambio en el modo de pensar y de
plantear los problemas. Se hace constar en acta la opinién del médico en el sentido de que
los accidentes no son del todo imputables al trabajador y se va compartiendo la
responsabilidad en materia de prevencion. Sin embargo todavia no se sabe si esta nueva
actitud solo es tedrica y se hace reflejar en el acta o se lleva a la prictica en las distintas

secciones y miquinas.

7.3 NORMAS INTERNAS DE SEGURIDAD E HIGIENE

4. Veasé Hoja Familiar, n° 146, mayo 1969, p. 8. No es el tinico articulo escrito en esos términos, a lo largo de todos los niimeros de
la revista pueden encontrarse argumentos parecidos.

5. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 121 (junio 1983).
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7.3.1. Convenio Colectivo.

Hasta el convenio de 1983 no hay un capitulo dedicado exclusivamente a la
seguridad e higiene y desde ese afio hasta el convenio de 1995, su redaccién es casi la
misma. Estd estructurado en un solo articulo con seis apartados, dedicados a los Principios
Generales; Comité; Vigilancia del riesgo; Servicios de Medicina, Higiene y Seguridad en
el trabajo; Programas, Presupuestos y Controles; y por tltimo Tecnologia y Organizacion
del trabajo.

El contenido general hace hincapié en la proteccion de la salud laboral del
trabajador. Sus principios bdsicos son, entre otros: el registro periddico de los datos
ambientales realizados por el servicio correspondiente, de la empresa o del exterior; la
eliminacion de los riesgos desde el origen, con el cambio de la estructura de la tecnologia
o de la organizacién del trabajo si éstas resultaran peligrosas para la integridad fisica del
trabajador; derecho a la informacién de los trabajadores, tanto individualmente como el
Comité de Seguridad e Higiene, estando obligada la empresa a informar sobre los cambios
en la tecnologia y en la organizacion del trabajo que tenga repercusion sobre la salud de
los trabajadores; y el respeto a la legislacion vigente. Sin embargo, nuevamente se llega al
mismo problema enunciado en paginas anteriores: una cosa es lo dispuesto en la
normativa y otra muy distinta su aplicacién en la realidad diaria. Por ejemplo, el punto 1.2

incluido en el apartado de los Principios Generales reza asi:

"Los riesgos para la salud del trabajador, se prevendrin evitando su generacion, emision y

transmisién, por este orden. Cuando ello no fuese posible, se recurrird a las protecciones

26
personales™".

La realidad es que primero se recurre a las protecciones personales, obligando su
uso, y luego se estudia si se puede prevenir.

De cara al andlisis de los actos realizados habitualmente y la percepcion que se

26_ Convenio Colectivo Interprovincial de La Seda de Barcelona, S.A. 1983. Art. 86.
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tiene del problema, es muy significativa la redaccién del punto 1.6, que dice:

"Todo accidente de trabajo, enfermedad profesional u otro tipo de dafio a la salud del
trabajador, derivado directamente del trabajo y en el que no haya mediado negligencia, obligara en

forma perentoria a la adopcién de todas las medidas que sean necesarias para evitar la repeticion de

dicho dafio®"".

Este parrafo expresa la forma de pensar hegemoénica y es lo que hace que haya
confusion al hablar del asunto.

No hay nada mas equivocado que creer que por el hecho de que haya pocos
accidentes graves de trabajo ya hay buenas medidas de seguridad. La poca siniestralidad o
accidentes leves (pequefios cortes, golpes por caidas, etcétera) no implica necesariamente
medidas aceptables que se encaminen a prevenir y disminuir progresivamente el riesgo. Es
cierto que en esta fabrica no ha habido accidentes graves ni los suele haber, y los que ha
habido han sido muy escasos, pero ello no significa que las medidas de seguridad sean
eficaces. Hay que decir que s6lo ha habido un accidente con resultado de muerte desde que
se inaugurd la fabrica, pero, como he sefalado, en la mayoria de los puestos de trabajo hay
pocos accidentes por la habilidad de los trabajadores, no por las medidas de seguridad o la
politica preventiva. Ante este hecho, la mayoria de la plantilla (abarcando desde directivos
hasta operarios de mano de obra directa) estd convencida de que "si se tiene cuidado, no
hay ningun peligro”. Esta es la percepcion superficial que se tiene del problema. En
cambio cuando los operarios hablan entre ellos en el vestuario o en el comedor, la
reflexion cambia totalmente el sentido, sobre todo cuando analizan algin caso concreto
haciendo una minuciosa descripciéon. Puedo afirmar que en muchas secciones aun
teniendo cuidado y siguiendo todas las normas de seguridad se puede sufrir un accidente
grave o muy grave; en La Columna, por ejemplo. Y en muchos puestos la amputacion de
uno o varios dedos o incluso el brazo entero, atn realizando el trabajo sin distracciones y
sin falta de suefo.

Por otro lado, es necesario distinguir los riesgos visibles (cortes, caidas,

resbalones, quemaduras, etcétera), ante los cuales la forma de pensar de los trabajadores es

27 Tbid.
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que con cuidado no hay peligro, y los riesgos invisibles y continuos, los que provocan las
enfermedades profesionales, como son el ruido, la aspiracion de gases y manipulacién de
sustancias toxicas, altas temperaturas, malas posturas, forzamiento de la vista, etcétera.
Este tipo de riesgos es continuo en esta fdbrica, y ante esto la percepcién de los
trabajadores ya cambia: al hablar sobre ello es cuando todos dicen que "la seguridad e
higiene brilla por su ausencia", o también "aqui no pasa algo porque Dios no quiere". Si
unimos los dos modos de percibir el fendémeno nos encontramos con una contradiccion
dificil de entender, pero lo cierto es que ambos estdn en la mente de los trabajadores. La
primera predomina en el puesto de trabajo; es decir, mientras estdn realizando el trabajo,
de lo que estan seguros es que con cuidado no hay ningiin problema, sobre todo porque al
hacer lo mismo durante muchos afios ya se hace de manera mecanica. Pero a la vez, si se
ponen a pensar sobre lo que han hecho ya reconocen que hay més peligro del que parece,
que no solo teniendo cuidado se evitan accidentes, hay otras circunstancias que son mas
importantes que la impericia. Esto se percibe muy bien cuando se estd en el periodo de
aprendizaje y el trabajador nuevo ensaya. Observa los movimientos del veterano y trata de
imitarlos, pero se encuentra con que no lo sabe hacer y se da cuenta del peligro que hay.
En esos momentos aparecen las dos maneras de pensar: hay que tener cuidado para
trabajar, pero la maquina por si misma es peligrosa.

Obviamente de esta contradiccién también participan los delegados sindicales
representantes en el Comité de Seguridad e Higiene, que en muchas ocasiones
responsabilizan de los accidentes a sus propios compaiieros por el uso indebido o el no uso
de las protecciones proporcionadas, dando mds importancia a este hecho o a las
imprudencias -coincidiendo en la descripcion de los hechos con la empresa-, que dirigir su
discurso en reivindicar medidas para evitar los riesgos desde el origen.

Aparentemente en una primera lectura del apartado 1.6 del Convenio se puede
pensar que la responsabilidad del accidente recae sobre la empresa, quedando obligada a
adoptar las medidas necesarias para que no se reproduzca el accidente y reducir el riesgo.
Sin embargo, el hecho de que en este articulo se incluya el concepto de negligencia
implica que en la investigacion sobre lo acaecido, la responsabilidad del accidente se
buscard antes en la accién del trabajador que en las condiciones en las que se realiza el

trabajo, ya que no llevar las protecciones es interpretado como una negligencia y causa del
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accidente:

"INFORME DE SEGURIDAD. Lesiones en los ojos. A pesar de la campafia ocular, se observa que

han aumentado los accidentes en ojos por falta de protecciones. Es necesario obligar al uso de

. 28
protecciones™."

La redaccion de ese punto significa necesariamente una exigencia al operario que
no tiene por qué asumir, sobre todo cuando hay condiciones de trabajo que no son tan
buenas como seria necesario o aconsejable, sin menoscabo de su responsabilidad
individual por el hecho de sufrir un accidente y no llevar las prendas de proteccion que se
le hubieran proporcionado. Obviamente, al trabajador también le corresponde una parte de
la responsabilidad; sin embargo, al igual que en otros asuntos, delegan en el Comité o en
la empresa, no asumiendo el hecho de que la seguridad también ha de empezar por uno
mismo. M4s adelante me extenderé sobre todo este asunto, cuando describa los riesgos
concretos.

El problema que se debate, el conflicto de fondo, es dilucidar quién es en dltima
instancia el responsable. Con la redacciéon del punto 1.6 del Convenio Colectivo la
empresa tiene las armas juridicas suficientes para eximirse de la responsabilidad, porque si
se analizan uno a uno los accidentes, siempre se puede encontrar en ellos un error humano,
del cual la empresa nunca es responsable (es un error), y ademds puede ser interpretado
como negligencia porque las normas correctas, formales, de trabajo frecuentemente son
incumplidas, como he explicado en el capitulo tercero. A esto hay que anadir una cuestion
de hecho: salvo en la manipulacién de productos téxicos y los tapones para los oidos, una
parte importante de la plantilla no usa las prendas de proteccién que se les proporciona, a
pesar de ser obligatorio su uso. A lo largo de las actas del Comité de Seguridad e Higiene
es constante la denuncia de este hecho. Como observador participante también lo he
comprobado, por lo tanto la empresa tiene un argumento de mds peso que el error humano
para eximirse de la responsabilidad en los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales.

Cuando hay un accidente, el procedimiento formal para dilucidar la

28_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 129 (Julio, 1984).
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responsabilidad es el siguiente: primero el encargado ha de redactar y firmar un informe,
en el cual se especifican las circunstancias en las que se produjo, hora, tipo de trabajo, si el
operario era experto o no, si habia testigos, si llevaba las prendas de proteccion
correspondientes y si cumplié las normas de seguridad. Este informe ha de hacerse en
todos los accidentes, pero en el caso de que sea mas grave el Comité crea una comision
formada por los vocales y representantes de la direccidn y preguntan al accidentado, a los
compaiieros, al encargado y al jefe de la seccién. Por medio de toda esa informacion se
compara la forma en que se debia realizar el trabajo y la forma en que se hizo y por dltimo
se redacta el informe definitivo. Tras la investigacion, si se comprueba que el operario
obré correctamente, la normas de trabajo se deben cambiar. En caso de que se compruebe
que el trabajador obr6 de manera negligente todo sigue igual y segun sea el caso se
amonesta al trabajador. También cabe la posibilidad de una sancidn, pero esto nunca se ha
hecho, sélo se le amonesta verbalmente. Este procedimiento se sigue desde hace unos
veinte afios.

Por otro lado, hay que sefialar una cuestiéon importante: habitualmente los
operarios avisan al encargado o al jefe de seccién de un riesgo real de accidente
poniéndolo en conocimiento de los vocales del Comité de Seguridad e Higiene, pero
debido a que el nimero de accidentes graves no es muy elevado no se ponen a tiempo las
medidas de seguridad pertinentes, por lo que hasta que no se ha producido un siniestro no
se han cambiado o elaborado las medidas de seguridad.

En definitiva, las normas redactadas en el Convenio Colectivo expresan a la vez
unos principios preventivos con la obligacién de eliminar los riesgos desde el origen y el
derecho a la informacién pero, también, la vision del fenémeno en la cual para ejercer una
labor preventiva se tiene en cuenta antes la actuacion del operario que el disefo de las

madquinas, la manipulacién de los productos empleados o la organizacion del trabajo.

7.3.2. Normas generales de seguridad en la fabrica.

Aparte de las normas contenidas en el Convenio Colectivo, existen otras normas

de seguridad que afectan al conjunto de los trabajadores de la fabrica. Son las de
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prevencion de incendios. En este aspecto hay que hacer constar una preocupacion
importante por parte de la direccién para cumplir en todo lo posible con las normas, pero
esta preocupacion no se ha dado con la misma intensidad a lo largo de los afios.

Desde la inauguracién de la planta hasta el momento presente ha existido un
equipo permanente de bomberos formado por los trabajadores que voluntariamente se
apuntan. La explicaciéon de como esta estructurado el equipo de bomberos viene muy bien
reflejada en un reportaje que se publicé en el boletin de la empresa. A pesar de ser larga la
cita, no encuentro mejores palabras que describan cémo estd organizado el equipo de

bomberos de la fabrica:

"La estructura de nuestros cuerpos de bomberos es muy similar entre todos ellos. Cada uno
de ellos cuenta con un Jefe de Seguridad, un Jefe de la Técnica auxiliar de bomberos y diversos
contramaestres, cabos y bomberos. En la Planta de Alcald de Henares el niimero de encargados
afectos al cuerpo de bomberos es de 10 y el de bomberos propiamente dichos de 65 (15 cabos y 50
bomberos). [...] La indumentaria de nuestros bomberos estd constituida por un mono de dos piezas,
botas de cuero, chaquetones de piel, guantes, etc.

Para formar parte del cuerpo de bomberos se escoge preferentemente personal que trabaje
a 3 turnos, convenientemente agrupado, pues de esta forma quedan cubiertas todas las horas del dia
y de la noche.

Un dia a la semana nuestros bomberos efectiian una serie de ejercicios de adiestramiento y
preparacion, pruebas del material y equipos de seguridad que tienen a su cargo, etc., al mando del
Jefe de Seguridad y un bombero profesional.

Las personas pertenecientes a nuestros cuerpos de bomberos reciben una compensacion
econdémica (prima de estimulo) por el hecho de encontrarse integradas dentro de los mismos y, al
propio tiempo, una pequeiia gratificacién cuando intervienen en casos de alarma.

[...] En la Planta de Alcald de Henares Existe un camiéon de bomberos destinado al
transporte del personal y el material necesarios para intervenir en caso de incendio. [...]
Independientemente, en diversos puntos de nuestras Plantas y fabricas se encuentran instalados
numerosos extintores, mangueras y tomas de agua, existe un sistema de alarma y se adoptan diversas

medidas destinadas a velar por nuestra seguridad®”’.

La informacién del boletin es veraz. Se organizaban también cursos de socorrismo

2. Actualidad, Num. 212, noviembre 1974.
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a los cuales podian acudir cualquier miembro de la plantilla.
La normativa interior vigente hasta el momento de realizar el trabajo de campo

tiene fecha de 30-V-80 y dice asi:

"Con objeto de conseguir la unidad e mando y establecer una disciplina en caso de
siniestro, es necesario que todo el personal de la Planta se ajuste a las normas siguientes:

1- Iniciado un incendio, en cualquier seccién o dependencia, las personas mas proximas a
€l procurardn extinguirlo con los medios que encuentren a su alcance y si en 30 segundos no han
logrado reducirlo, accionaran el pulsador de alarma de incendios mds préximo.

2- El jefe de seccidén, dependencia o equipo, o la persona de mayor categoria que se
encuentre presente, tomard la direccién de los trabajos de extincién y de salvamento del material
proximo, impidiendo que el incendio se extienda o propague, hasta que llegue el Jefe del servicio
contraincendios o quien, por su jerarquia o especial cometido, asuma el mando.

3- Todas las personas que se encuentren hablando por teléfono en el momento de sonar la

sirena de alarma, deberdn interrumpir la comunicacién telefénica y no hacer uso de los teléfonos,

tanto interiores como exteriores "

Hasta finales de la década de los ochenta, en todos los turnos habia en cada seccién
al menos dos bomberos de guardia y un encargado, al cual le correspondia dirigir todas las
operaciones. Para ello se organizaban las tarjetas de turnos de las secciones de tal manera
que permanentemente el equipo de bomberos estuviera disponible.

En el interior de la fdbrica existen extintores y bocas de riego en todas las
secciones y pasillos. La direccién de apertura de las puertas estd orientada hacia el exterior
y los pulsadores para accionar la alarma estdn en lugares visibles, asi como carteles en las
escaleras y en otros lugares informando que en caso de incendio la escalera funciona como
una chimenea, con el consiguiente riesgo de asfixia. En dos lugares estratégicos de la
fabrica de transito habitual y de facil acceso, hay sendos paneles electrénicos donde indica
en qué punto se ha accionado la alarma para asi acudir directamente al lugar lo més rapido
posible. También hay instrucciones sobre el uso de los extintores advirtiendo que sélo se
deben usar en caso de incendio y sefialando que se debe dejar libre de obsticulos los

lugares en los que estén ubicados.

30_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Normas de seguridad e higiene.
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El portero y los electricistas también tienen su normativa particular en estos casos.
El primero tiene orden de informar al encargado de bomberos donde estd situado el
incendio y cerrar las puertas de la fabrica, permitiendo la entrada s6lo a la Direccidn,
autoridades de la cuidad y personal del cuerpo de bomberos que se encuentre fuera de la
fabrica. La orden principal del segundo es acudir inmediatamente al lugar del siniestro y
desconectar la corriente de las instalaciones afectadas.

La preparacién e informacion al resto de la plantilla para que sepa cémo
comportarse y reaccionar cuando se produce un incendio, asi como el manejo y uso de los
extintores se hacia periddicamente. La empresa organizaba cursillos que se impartian en
las horas de trabajo y se intentaba que todos los empleados recibieran la formacién
adecuada. Se explicaba como se usaba un extintor, qué tipos de fuego existen y como se
los combate, qué hacer en una habitacién llena de humo, qué hacer para no obstaculizar el
trabajo de los bomberos, dénde estaban ubicadas las alarmas, etcétera. Sin embargo, a
pesar de que la direccidn tenia interés en que todos recibieran la formacidn, estas clases no
las recibian todos los trabajadores. La razén de esto hay que buscarla en la organizacion de
los turnos. Los encargados de cada seccién organizaban por orden a sus operarios para que
pudieran acudir a las clases. Logicamente no podian acudir todos a la vez porque la
produccién no se podia detener, cada vez que habia charlas asistian dos o tres trabajadores
de cada seccién. Habia trabajadores que no acudian porque cuando les correspondia asistir
o estaban librando o no podian abandonar el trabajo que en esos momentos estaban
realizando, por lo que su asistencia a las clases se posponia a la siguiente sesion y al final
nunca pudieron asistir. Pero el nimero de trabajadores que no recibié la formacién fue
muy pequeiio. No obstante esto se dejé de hacer durante unos afios. No puedo precisar la
fecha, pero por informacién oral que he recabado fue entre principios y mediados de los
afios ochenta.

Debido a esta ausencia de formacion, la seguridad y la preparacion de la plantilla
se ha deteriorado mucho en los dltimos afios. La formacién se limit6 a los Mandos
Intermedios. En la actualidad, aparte de sus funciones propias en la organizacién del
trabajo, ejercen a la vez de jefes de equipo de bomberos. Con la disminucion de plantilla y
crisis interna de la empresa, durante el turno de noche y en los meses de verano, en

ocasiones s6lo hay un bombero en toda la fabrica y otras ninguno. El ultimo afio que
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estuve trabajando, hablando cordialmente con el encargado en un descanso tomando café
nos lo dijo a con toda naturalidad a los tres eventuales que estdbamos: "esta noche sélo
hay un bombero en toda la fabrica, como pase algo que Dios nos pille confesados". Son
palabras literales. Los trabajadores saben lo que tienen que hacer més por sentido comtn o
experiencia de conatos de incendio en el pasado que por verdadera informacién o
preparacion.

Por otro lado, el comportamiento de algunos trabajadores favorece para que la
sensacion de riesgo y el propio riesgo se incremente. En las actas del Comité de Seguridad
e Higiene la direccion denuncia en varias ocasiones el hecho de haberse encontrado

extintores vacios sin que hubiera habido un conato de incendio o una falsa alarma:

"Informe de prevencién de incendios. Se sigue observando que algunos extintores han sido

manipulados sin advertir de ello al Servicio de Seguridad, encontrandose un CO2 sin precinto y

descolgado en Hileras y un P-10 vacio en Estiro Textil>'".

Obviamente un extintor no se vacia solo, era debido a las bromas que se gastaban
los obreros entre si algunas veces. La responsabilidad de este hecho no es imputable a la
empresa sino a las personas que violan de esa forma las normas mds elementales de
seguridad. Si éstas personas fueran sorprendidas in fraganti serian inmediatamente
sancionadas.

La formacion sobre prevencion de incendios y, por ende, en seguridad e higiene en
general, a la segunda generacion de trabajadores ha sido muy escasa. Excepto a los
jovenes que estuvieron durante la segunda mitad de los anos ochenta casi tres afios
seguidos con contratos eventuales, al resto nadie informé sobre qué se debia de hacer en
caso de incendio. En mis diez afios de experiencia yo nunca recibi una indicacion ni
siquiera sobre como funciona un extintor. En todo este tiempo he asistido a un gran
incendio, el del almacén a finales de agosto de 1989 y a dos conatos con alarma. En esas
tres ocasiones me tuve que guiar por el sentido comun, porque lo Gnico que veia era gente
corriendo, unos en busca del fuego, otros en busca de la puerta de la calle y otros

curioseando para luego contarlo en el vestuario. También es cierto que nadie entorpecia las

31 Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 124 (noviembre, 1983).
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labores de extincion y los bomberos de la fabrica acudieron al instante; los que no sabian
como atajar el fuego se mantenian a una prudente distancia y dejaban que el equipo de
bomberos operase. La tinica informacién de prevencion de incendios que he recibido a lo
largo de estos afios ha sido la prohibicién de fumar fuera de los lugares acondicionados
para ello. Los encargados insistian mucho en eso, pero, esto hay que subrayarlo, més por la
amenaza de sancién que por el peligro real de provocar un incendio. Jamés he recibido, ni
yo ni mis compaiieros de generacion, una informacién veraz y documentada al respecto.

A pesar de las deficiencias sefialadas, la intencién y la politica de la direccién es
formar a la plantilla y prevenir con todas las medidas a su alcance los riesgos de incendios.
De nuevo, en 1996, se volvieron a organizar cursillos de seguridad contraincendios, a los
cuales los eventuales también acuden. Pero en lugar de impartirse en las horas de trabajo

se imparten en horario fuera del trabajo y ese tiempo se abona como una hora ordinaria.

7.3.3. Normas especificas de las secciones.

Todas las secciones de la fabrica tienen sus propias normas de seguridad e higiene,
que periddicamente se deben revisar y actualizar. Sin embargo, a pesar de que la empresa
afirme que se realizan las revisiones, la realidad en el taller es muy distinta a lo expresado

en las memorias anuales del Servicio Médico:

"Se revisaron y actualizaron normas de seguridad de cada miquina, de mentalizacién y

utilizacién de prendas de seguridad, normas de cadena de envasado de Akulén y normas de

. . 32
manipulacién de productos abrasivos™"

Hay que decir que esas normas no han estado expuestas en lugares visibles hasta
fecha muy reciente; estaban en las oficinas de los encargados o en los carteles de anuncios
de las respectivas secciones y soOlo durante periodos determinados de tiempo, no de
manera permanente ni en los lugares donde los trabajadores tienen que ejercer su trabajo.

Tampoco eran revisadas con la periodicidad con la que se senala en las Memorias. En las

32_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Memorias del Comité de Seguridad e Higiene.
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actas del Comité se hace constar en mds de una ocasién la necesidad de colocarlas en
lugares visibles. Por otro lado, el cambio en los procesos productivos han sido muy lentos,
lo que quiere decir que las normas, salvo excepciones, han permanecido inalterables
durante mucho tiempo. Por ejemplo, en la seccion en la que yo trabajé durante el verano
de 1994 -bastante peligrosa para la integridad fisica de las manos del operario-, hasta el
mes de septiembre no se colocd en un lugar visible y en un cartel grande las normas
concretas de seguridad. Durante mi estancia en la fabrica yo preguntaba mucho sobre el
tema y las respuestas coincidian: "esas hojas estin mds para que la inspeccion del
Ministerio las vea que para cumplirlas"; o también "si trabajaramos como dice ahi no
saldria el hilo". Tomada literalmente esta tltima frase es exagerada, pero indica, primero,
la forma de pensar que los trabajadores tienen del asunto y, segundo, una realidad habitual:
si se sigue el procedimiento de trabajo que las normas indican, el ritmo de trabajo y, por
ende, el rendimiento, es menor. Ello implica que no se podra realizar el programa de la
jornada, habrd necesariamente retrasos y ante esto los encargados presionan a los
trabajadores para que cumplan el programa. Por lo tanto las normas no se pueden cumplir
con el rigor que lo expresan.

A continuacién voy a explicar las normas de seguridad que hay en el Estiro

Textil*?

. El documento tiene fecha de 16-5-80 y ha estado vigente al menos hasta 1994.
Transcribo y analizo punto por punto todas las normas describiendo su aplicacién real en

el trabajo.

"1- No estd permitido, mientras se esté trabajando, llevar puestos anillos, pulseras, relojes, o

cualquier objeto que pueda ser enganchado por algin aparato en movimiento".

Esto lo saben todos los trabajadores, pero la realidad es que nadie se ha quitado los
relojes, pulseras y anillos y nunca los encargados han dicho nada por ello. Se han quitado
los anillos més gruesos, pero més por sentido comun particular que por informacién en
materia de seguridad. Esta norma estd en casi todas las secciones de la fabrica. En algunas
madquinas es imprescindible trabajar con las manos desnudas por evidente peligro de

arrollamiento. En el Estiro Textil no es tan necesario como en otras secciones, ya que el

33_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Normas de seguridad e higiene.
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hilo es muy fino y las copas no son grandes. No obstante es aconsejable trabajar sin relojes

o pulseras.

"2- Antes de poner una miquina en movimiento deberdn comprobar que no hay nadie manipulando

enella".

Esta norma se ha cumplido siempre, pero era una actitud que los trabajadores
tenian antes de su existencia. El origen de ello es debido a que los mecdanicos solian estar
arreglando algin puesto defectuoso, por lo que para proteger a los mecanicos, antes de
poner la maquina en funcionamiento daban un vistazo avisando de su inminente puesta en

marcha.

"3- Empleardn ttiles (palo de boj, tijeras, etc.) segtin cada caso".

Esta es una norma que su no cumplimiento resulta funcional a la Empresa. Me
explico: por un lado, si se cumple los jefes y encargados no dicen nada al respecto, ya que
la forma correcta de enhebrar una maquina es empleando los instrumentos adecuados.
Pero por otro, en caso de que los operarios puedan enhebrar sin los instrumentos y su
operacién no resulte peligrosa, no se les dice nada por ello ni se les obliga a que usen los
palos o los ganchos, ya que significa que al realizar las operaciones se emplea menos
tiempo, y como expliqué en el capitulo tercero los tiempos muertos se utilizan para
realizar otra tarea. En otras secciones es imposible enhebrar las maquinas si no se emplean
los palos o los ganchos, por lo que esta norma resulta obvia, alli se cumple
necesariamente. También hay que afiadir un factor muy importante: la habilidad al
trabajar. En esta seccion si se enhebra con palos o ganchos se pierde sensibilidad y se

trabaja peor, teniendo més riesgo de accidente que si se trabaja con las manos.

"4- Cuando al poner un cop en el huso se observa que éste entra duro o tiene holguras, debe ser
sustituido por otro que esté en buen estado y poner el defectuoso en el contenedor, pero en sentido
opuesto al que tienen los demds, con el fin de que en Recuperacién de cops se den cuenta de los que

llegan en malas condiciones".
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Esta norma se ha cumplido siempre tal y como estd enunciada, porque en caso de
colocar un cop con holgura, en el momento de poner la maquina en marcha sale despedido
por la velocidad de rotacién. Un cop defectuoso podia ser vélido en un huso mas delgado.
El didmetro de los husos y los cops no es siempre el mismo, puede variar un milimetro o
dos y encajar en otro huso, por lo que ensayando en los puestos aledafios se pueden

aprovechar todos los cops.

"5- Deberdn mantener una buena vigilancia para evitar que los arrollamientos de hilo, producidos

por rotura del mismo en la copa, se hagan grandes".

Esta no es propiamente una norma de seguridad, sino una norma formal de las

operaciones que debe realizar el vigilante.

"6- Cuando se haya formado un arrollamiento grande de hilo en una copa, corten el hilo de

alimentacién y no intenten quitarlo hasta que se pare la maquina".

Esta norma es la mds importante para la integridad fisica del operario y esta en casi
todas las secciones de la fabrica, aunque su contenido varie ligeramente de una seccién a
otra. No obstante hay que decir que es contradictoria con el modo de trabajar que se ha
llevado a cabo hasta la aparicién del modo de produccién "sistemadtico". Recordemos que
una de las operaciones del vigilante era que cuando se rompia un hilo debia parar el
puesto, cambiar el cop, quitar el arrollamiento de las copas y volver a enhebrar. Esta
operacién, como he dicho es muy peligrosa y desaparecié con la introduccion de
tecnologia en la maquina: quitar el arrollamiento es innecesario porque una vez que la
maquina estd puesta en funcionamiento ya no se puede volver a enhebrar. Esto comenzo6 a
realizarse a partir de 1985, antes de esa fecha se seguia quitando el arrollamiento con un
palo, con el consiguiente riesgo de amputacién de un dedo.

En las actas del Comité se sefialan los accidentes producidos por esta causa, el
resultado es la amputacién de alguna falange de un dedo. Unas veces se lamenta el

accidente y otras la responsabilidad del mismo recae sobre el operario. Por ejemplo:

"Entre los accidentes mds resaltables se comenta el de la amputacién traumadtica de la
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tercera falange del dedo medio de la mano derecha, al intentar el operario quitar el arrollamiento
formado en el rodillo exterior de la maquina Verdol, sin parar previamente la maquina como se
indica en las normas.

Se ve la necesidad de poner en sitio visible las normas de seguridad de cada maquina para
que se lean y cumplan, asi como realizar una campafia de mentalizacion y utilizacién obligatoria de

las prendas de seguridad™*".

En este segundo parrafo se reconoce que las normas de seguridad no estaban
visibles en ningtn sitio. Esta indicacién la hicieron los jefes, no los vocales del Comité. A
pesar del discurso mantenido por la empresa en este caso concreto, como he sefialado més
arriba hay una contradiccion entre la norma y la préctica real en el trabajo: por un lado se
obliga al cumplimiento de la norma, pero, por otro, para evitar deshecho de hilo los
trabajadores han de aprender a quitar los arrollamientos en las copas sin parar el puesto de
la maquina. Esto ocurre por ejemplo en Bobinadoras Industriales. Por lo tanto si el
trabajador cumple estrictamente esta norma implica la posibilidad de una amonestacion

indirecta por parte del encargado por producir un exceso de deshecho de hilo.

"7- Se mantendrd lo mds limpia posible de grasa la zona de trabajo que estd situada junto a las

maquinas".

Esta es una norma de seguridad que no le corresponde cumplir al operario sino a la
Empresa, ya que el operario no es responsable de que las maquinas, al ser tan viejas, se
averien y pierdan grasa, pero en lugar de acondicionarlas se obliga a los trabajadores a

limpiar incluyendo dicha operacion en las normas formales de trabajo.

"8- Solamente deberdn manipular en aparatos, tanto eléctricos como mecdnicos, las personas

destinadas a tal fin".

Esta norma sélo la han cumplido los trabajadores mds concienciados y los

sindicalistas mds combativos, el resto y sobre todo los encargados suelen hacer funciones

34_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 159, febrero de 1988,
Informe de seguridad.
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de electricista o mecdnico para las averias pequeias y faciles de reparar. En muchas
ocasiones un simple tornillo o un cable mal conectado puede interrumpir la produccién de
un puesto, por lo que para evitar los comentarios adversos del Jefe de seccion, los
encargados prefieren hacer funciones que no les corresponde. Ha habido muchos

conflictos en este sentido.

"9- Cuando hayan terminado de cortar las reservas de los husos, dejen la pinza de quemar en su

funda y no encima del banco".

La realidad diaria era que la funda y la pinza se solia romper muy a menudo y los
mecanicos no la reparaban con la diligencia que se requeria, por lo que la pinza se dejaba
colgada en un lateral del banco. Esta es una norma correcta y pertinente, pero no se

cumple por desorganizacion interna del equipo de mantenimiento de la fabrica.

“10- No se permite fumar en la nave, a excepcion del cuarto de descanso destinado para ello”.

Para evitar sanciones y conflictos por las grandes salidas de los trabajadores, los
vocales del Comité de Seguridad e Higiene propusieron la construcciéon de un cuarto para
fumar, pero era muy pequefio y los no fumadores se quejaron ya que para tomarse los
descansos les obligaban a estar en el cuarto. No estaba del todo aislado del ruido y
tampoco tenia un extractor de aire. A los pocos meses se instald, pero los no fumadores
seguian saliendo al vestuario en lugar de descansar en el cuarto y con el paso del tiempo
los fumadores les siguieron. La Empresa protest6 por ello y quedé reflejado en el acta del

Comité de Seguridad e Higiene:

"Los vocales manifiestan que es incomodo y se oyen los ruidos, considerandolo
inadecuado. El Sr. [apellido de un miembro de la direccién] indica que en su dia se hizo a peticién
de los operarios, y que lo que se pretende es que no se abandone mucho tiempo el puesto de trabajo

con desplazamientos largos para fumar".

35_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 131 (octubre, 1984).
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Al poco tiempo el cuarto fue desmantelado. Esta forma de proceder también hay
que interpretarla como un modo de resistencia al trabajo por parte de los trabajadores. Me
explico. Formalmente la Empresa no prohibe que los operarios descansen, se tomen un
café o fumen un cigarrillo en los lugares acondicionados para ello y en el tiempo
correspondiente. Pero en base a esta permisividad se oculta otra intencién: si los
trabajadores en lugar de salir de la nave para fumar lo hacen en un lugar visible ya estan
controlados, y se puede saber con exactitud cudnto tiempo han estado descansando. La
consecuencia es que debido a la observacion y vigilancia del encargado poco a poco van
perdiendo minutos de descanso, ademads les puede decir en el momento y personalmente
que llevan mucho tiempo fumando. En cambio si no les ve ya tiene méas dificultad para

contabilizar el tiempo y ademads tendria que salir de la nave para amonestarles.

"11- En caso de incendio, seguir las instrucciones hechas para tal efecto".

Esta es la unica que se ha cumplido literalmente.

En definitiva las normas sélo hacen referencia a los posibles accidentes que
pudieran ocurrir, pero no dicen nada sobre el ruido o las altas temperaturas que hay en el
Estiro Textil. Otras veces su redaccion es irrelevante para la prevencion de accidentes.

7.4 RIESGOS CONCRETOS

Los riesgos a los que estidn expuestos los trabajadores son muy variados, abarcando
desde riesgo de cancer por respiracion de productos téxicos hasta un ligero corte en un
dedo con una cuchilla. Debido a la amplitud de los problemas no es posible enumerar y
analizar todos los riesgos, por lo que en este pardgrafo s6lo se analizardn los mads
caracteristicos de toda la planta, haciendo una descripcién mas amplia del Estiro Textil. Se
exponen también los argumentos y la forma de plantear y resolver los problemas por parte

de las personas, cargos o las instituciones implicadas.

7.4.1. Horarios de trabajo.
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Hay dos tipos de jornada de trabajo: la de "normal" y la de turnos. La primera es de
ocho de la mafiana a cuatro o cinco de la tarde, dependiendo si los empleados con este
horario disponen de una hora para comer o realizan la jornada sin interrupcion. Sus dias de
libranza son los fines de semana y festivos. Estdn a turno normal los miembros de la
direccion, jefes de seccion, administrativos y, hasta principios de los noventa, algunos
empleados de mantenimiento (mecdnicos, electricistas y clima). Los empleados en el
laboratorio textil trabajaban a dos turnos y los del quimico a tres. El resto de los
trabajadores, es decir, los de mano de obra directa y los de mantenimiento, trabajan todos a
tres turnos con descanso intersemanal. El turno de mafiana comienza a las 6:00 y termina a
las 14:00; el de tarde comienza a las 14:00 hasta las 22:00; y el de noche desde las 22:00
hasta las 6:00 de la mafiana. Un turno completo son siete jornadas consecutivas, después
se descansa segun corresponda en la tarjeta individual de turnos. Sélo se libra un fin de
semana de cada tres, con cuatro dias consecutivos, al que se denomina "la buena".
Obviamente, los dias de fiesta estatales s6lo serdn fiesta para los trabajadores si coincide
con su dia de libranza. A pesar de que se trabajen siete dias seguidos antes de la libranza,
al cabo del mes se trabajan treinta y ocho horas semanales. Se pueden hacer cambios de
turno o cambios de libranza con otro compafiero; para ello es necesario ponerse de
acuerdo con él y rellenar una hoja en la que se solicita el cambio. No se suele negar a
nadie, todo depende de los trabajadores disponibles que tenga el encargado en el cuadrante
y si los que quieren hacer el cambio saben trabajar en el puesto del otro. Con este sistema
haciendo los cambios adecuados se pueden juntar varios dias libres seguidos. Ha habido
épocas que algunos trabajadores han hecho los cambios de libranza adecuados y han
conseguido unirlos a su mes de vacaciones llegando a estar hasta mes y medio entero de
permiso.

A continuacion incluyo la tarjeta donde se explica la organizacién de los turnos
para los trabajadores de produccién. La parte de la izquierda es el calendario del afio en el
que estan las semanas numeradas. La parte de la derecha esta dividida en tres partes. La
columna vertical de nimeros de la parte izquierda corresponde a las semanas del afio; la de
la parte de la derecha es el nimero de tarjeta que tiene asignado cada trabajador; debajo

estan los turnos de trabajo durante los dias de la semana sefalados con M, N y T; las
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marcas sombreadas corresponden a los dias de libranza. Explicando un caso se entendera
toda la organizacién. Tomamos un dia cualquiera de 1994, por ejemplo el 16 de junio, que
correspondi6 a la semana nimero 25 del afio; era jueves y yo tenia el nimero 9. Trazamos
una linea horizontal desde el nimero 25 hasta el 9 y luego bajamos y vemos que estaba de

noche y al dia siguiente libraba cuatro dias seguidos.
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Al cabo de las siete jornadas trabajando en un turno se cambia a otro, por lo que se
producen alteraciones en el ritmo del suefio, en la alimentacion, ya que no hay regularidad
en las comidas, en el sistema nervioso y en las relaciones sociales y familiares, con
tendencia al aislamiento social y a la susceptibilidad individual con habituales cambios de
humor y sensacién de cansancio sin haberse movido de casa. El deterioro fisico y
psicoldgico del trabajador con este horario de trabajo es variable segtin sea la época del
afio. Su vida social y su organismo no se ven afectados de las misma manera durante los
meses cdlidos u horario de verano, cuyos dias tienen mds horas de luz solar, que durante
los meses frios u horario de invierno. Los meses cdlidos corresponden desde mediados de
la primavera hasta el otofio y los meses frios desde el otofio hasta la primavera; coinciden
con el cambio de horario que se produce a finales de septiembre y a principios de abril.
Este cambio de horario repercute de manera muy determinante en los biorritmos de los
trabajadores, sobre todo durante los meses cuyos dias son los mds largos y térridos del

afio, junio, julio y la primera quincena de agosto™°.

36_ Para un andlisis de los desajustes que provoca el trabajo a turnos entre tiempo de trabajo, tiempo biolégico y el tiempo social ver
"Turnicidad nocturnidad" en Guia sindical de salud laboral, n° 15, julio 1993, ed. Gabinet de Salut Laboral CCOO PV. CCOO.
U.S.M.R. Asesoria de Salud Laboral: "Turnos de Trabajo". Separata de Unidad obrera. Madrid (19..?). Larios Redondo, Araceli (dir.):
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El peor turno para la mayoria de la plantilla es el de mafana, especialmente en los
meses de verano. Los trabajadores han de estar en la parada del autobts a las 5:30 de la
mafiana, que es cuando el autobus inicia su recorrido, por lo que han de levantarse
alrededor de las 5:15. Esto implica que si necesitan descansar al menos siete horas han de
acostarse entre las 21:30 y 22:00 de la noche. En invierno resulta mds factible hacerlo,
pero en verano es casi imposible ya que a esas horas todavia luce la luz del sol, hay mucho
ruido en la calle y debido al calor es muy dificil conciliar el suefio. A estas circunstancias
hay que anadir los aspectos sociales: el trabajador no vive solo, tiene una familia y unos
amigos y a esas horas se suele estar charlando en la calle con los vecinos o los familiares,
por lo que los trabajadores durante los meses de verano hasta las doce de la noche no se
suelen acostar. Si se vive en un barrio ruidoso, céntrico o en una calle con mucho trafico,
el turno de mafiana durante el verano se puede convertir en una tortura.

Se puede pensar que si se sale de trabajar a las 2:00 de la tarde y se llega a casa a
las 2:30, después de comer se puede dormir la siesta y se recupera el suefio perdido en la
madrugada. Pero la experiencia dice que si se hace eso se comete un gran error. Si se
duerme la siesta, aunque sea una hora, después por la noche se tarda mas en conciliar el
suefio, porque ha recuperado descanso y a las 22:00 o las 23:00 horas lo tinico que se hace
es dar vueltas en la cama, pero no dormir. La siesta lo tinico que hace es recuperar el suefio
perdido desde las 5:00 de esa madrugada, pero no puede recuperar el suefio acumulado de
todos los dias. Si un trabajador duerme la siesta hasta que se sienta cansado de nuevo y
con ganas de dormir otra vez serdn las 2:00 o incluso las 3:00 de la madrugada y a las 5:00
suena el despertador. Como consecuencia de todo lo més aconsejable es que no se duerma
la siesta 0 como mucho un pequeiio sueiio de unos diez o quince minutos para despejarse
un poco y al llegar las diez de la noche, o las once como muy tarde, se pueda dormir y
conciliar el suefio con relativa prontitud. Obviamente, cada uno se organiza a su manera,
pero la opinién general es que el que duerme la siesta, sobre todo si es de mas de tres
cuartos de hora, tiene asegurada no sélo una jornada de trabajo incomoda, casi de
sonambulo, sino también el resto del dia.

Los trabajadores se rien y hacen bromas sobre los rostros somnolientos de alguien

Investigacion de fatiga horaria y accidentalidad. Ed. CCOO. FETCOMAR. Madrid, 1995.
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que ha dormido poco, pero el asunto es mas tragico de lo que parece. Para los chicos
jovenes no significa mucho trastorno madrugar. Algunos salen de copas los viernes o
sédbados y no duermen, empalmando la fiesta con el trabajo. Pero eso se puede hacer un
dia, al siguiente hay que dormir muchas horas, en caso contrario hay que tomar muchos
cafés a lo largo de la jornada y lavarse de vez en cuando la cara. En el puesto de trabajo
nadie se va a preocupar de lo cansado que estd ese operario, de lo poco que ha dormido o
de los coches o bares que hay debajo de su ventana, se le va a exigir la productividad
requerida durante la jornada.

Si se estd trabajando en una seccién en la que haya poca actividad mévil, donde la
mayoria del tiempo se estd sentado o en tareas de vigilancia, alrededor de las once de la
mafiana, después del bocadillo, llega la hora critica y en algunas ocasiones la falta de
suefio y las horas que quedan para acabar la jornada pueden resultar angustiosas. No estoy
exagerando, estoy siendo lo mds descriptivo posible.

Durante el turno de noche el malestar es més psicoldgico que fisico; la sensacion
de esclavitud y de que sélo se vive para trabajar llega a deprimir, sobre todo en verano. Al
menos en invierno, al ser los dias méas cortos, a una persona le da tiempo a hacer mas
cosas, se aprovecha mejor el dia. En cambio en verano, con el calor y la luz, practicamente
lo dnico que se hace es trabajar, dormir, comer y ver la television. En el turno de noche no
se sufre por el suefo, ya que los trabajadores llegan a casa a las 6:30 y normalmente se
concilia pronto el suefio. Aqui los hédbitos y costumbres que emplea cada uno para
descansar no son tan homogéneos como en el turno de mafiana, hay trabajadores que se
levantan a las once y después duermen la siesta y hay trabajadores que duermen todo
seguido hasta que se despiertan, normalmente entre las dos y las cuatro de la tarde. Desde
esa hora hasta las nueve de la noche en que cenen para ir a trabajar cada uno ocupa el
tiempo segln sean sus ocupaciones cotidianas.

A pesar de todo, a partir de las cuatro de la madrugada, (sexta hora de trabajo) se
comienza a acusar el cansancio mds que en otros turnos. La situacién se alivia un poco por
el hecho de que por las noches se trabaja con mds autonomia, no hay jefes y los
encargados vigilan menos, la jornada es mucho més relajada, lo que no significa que la
productividad sea menor. El programa, el funcionamiento de las maquinas, los ritmos de

trabajo, los rendimientos exigidos, las cargas de trabajo y la produccién es la misma que
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durante el dia. La empresa produce al mismo ritmo las veinticuatro horas del dia, segin
cémo esté programada la produccion desde la direccion. Los tiempos de descanso oficiales
también son lo mismos, media hora para el bocadillo y diez minutos antes y después.

La tarde es el turno mas cémodo, sobre todo en verano. En invierno sucede lo que
en el turno de noche en verano, que s6lo se vive para trabajar. Si una persona se levanta
temprano por la mafiana se puede dedicar a otras actividades. Se come entre las 12:30 y las
13:00 horas, para coger el autobus a las 13:30 y se llega a casa a las 22:30. En verano se
puede salir con la familia o los amigos y dar un paseo y regresar tarde a casa, no hay
problemas de falta de suefio. En invierno ocurre lo mismo, pero al ser los dias tan cortos
no se suele salir por las noches, por lo que muchos trabajadores sélo ven la luz del sol unas
pocas horas antes de acudir a trabajar. Es el turno en que los trabajadores estdn mds
descansados y se pueden adaptar al ritmo de vida de su familia.

Para los trabajadores eventuales los turnos no suponen tanto trastorno, sin embargo
para los veteranos que llevan veinte o treinta afos en la misma situacién resulta ya
imposible dormir dos horas consecutivas. Afiadir ademds que cuando en abril se adelanta
la hora con respecto al horario solar, supone al menos la reduccion de dos horas de suefio.
Todos los trabajadores sufren insomnio, incluso en los dias de libranza y vacaciones.
Algunos, autoenganandose, comentan que se acaban acostumbrando, pero la realidad es
que es imposible habituarse porque cuando ya casi se estd habituado a un horario, cambia
el turno. Mds que acostumbrarse lo que hacen es edulcorar la situacién con un cambio en
el discurso.

Aparte de esto, el horario de los hijos, las esposas, los amigos, el circulo social en
el que se mueven los trabajadores no es a turnos, por lo que el trastorno no es sélo fisico
sino también psicolégico: "no puedo ver a la familia o visitarla mds porque tengo que
dormir o tengo que entrar de noche", suelen decir. Con este horario de trabajo resulta
materialmente imposible adaptarse al ritmo de vida de la mayoria de la gente. La
consecuencia de ello es una tendencia al desarraigo con la familia o con los amigos. Los
trabajadores en muchas ocasiones sufren depresiones cuando se estd con la familia o los
amigos un domingo o un sdbado y hay que abandonarles a media tarde porque hay que
fichar a las diez de la noche o hay que levantarse a las cinco. A su vez la familia esta

condicionada al horario de trabajo del padre: si estd de mafana no se puede hacer mucho
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ruido por la noche porque el padre necesita dormir; si estd de noche y durante la mafiana
duerme tampoco se puede hacer ruido, aunque aqui hay menos problemas ya que por la
mafiana los hijos estdn en el colegio. Del mismo modo, dependiendo del turno de trabajo,
las horas de comidas cambian en la familia porque normalmente quieren comer juntos,
aunque todo depende de las actividades que tenga cada uno y de la hora a la que llegue al
hogar el resto de los familiares, pero por regla general es asi. Los hijos llegan del colegio o
de la universidad a las dos de la tarde y si el padre estd en los turnos de mafana o de noche
se esperan todos para comer juntos.

Por otro lado, si no fuera por el ama de casa que atiende al marido, le tiene
preparada la comida y la ropa, la vida del trabajador seria muchisimo mas cadtica de lo
que es. Si un trabajador tuviera que dedicarle tiempo a hacer las labores domésticas con la
pulcritud y dedicacién que normalmente las amas de casa lo hacen, apenas tendria tiempo
para el ocio o para tener una buena dieta.

Hubo un intento de modificar el horario, en vez de empezar a las seis de la mafana
empezar a las ocho. Con este horario se dormiria mas durante el turno de mafana y se
aprovecharia mejor el tiempo durante el de noche. Pero hubo votaciones y no salié
victoriosa la propuesta. LLa mayoria de los trabajadores prefirié continuar con ese horario
porque consideraba que asi se adaptaba mejor al horario y al ritmo de vida de la familia.
También se intentd distribuir a la plantilla entre los tres turnos y asi siempre se trabajaba
en el mismo, pero la mayoria eligi6 el de la mafiana, por lo que la empresa no lo acepto, ya
que hacian falta trabajadores para la tarde y la noche.

7.4.2. Ruido.

Es el mayor problema de salud laboral al que estan expuestos los trabajadores en el
Estiro Textil. Ocurre en toda la fébrica, pero en esta seccién se produce de manera mas
acuciante. Excepto a partir del afio 1991 hasta mediados de 1995, en que a causa de la
crisis que padecié la empresa se redujo notablemente la produccién y, por ende, el
funcionamiento de las sesenta maquinas, siempre han estado funcionando practicamente
todas a pleno rendimiento, por lo que al ser un espacio cerrado el ruido se concentra y a la
vez se expande en forma de vibraciones por los alrededores a través del suelo y las

paredes.
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La legislacién que ha regulado este problema es la O.G.S.H.T. de 1971 y el Real
Decreto 1316/1989 de 27 de octubre. En el articulo 31 de la Ordenanza se sefiala
expresamente que los ruidos y vibraciones deben evitarse desde su foco de origen. Sin
embargo dicha normativa no es un instrumento vélido de prevencién, ya que, como indica
el punto nueve del mismo articulo, se incide mds en las protecciones personales que en

politicas activas de prevencion:

"A partir de los 80 decibelios, y siempre que no se logre la disminucién del nivel sonoro
por otros procedimientos, se empleardn obligatoriamente dispositivos de proteccién personal tales
como tapones, cascos, etc., y a partir de los 110 decibelios se extremard tal proteccion para evitar

totalmente las sensaciones dolorosas o graves".

En el citado Real Decreto de 1989 se tiene en cuenta el progreso técnico y el
empresario queda obligado a reducir al nivel més bajo la exposicion al ruido (art. 2.1).
También queda obligado a realizar evaluaciones anuales si los niveles superan los 85
decibelios (art. 3.1). Y en los puestos en los que el nivel diario supere los 80 decibelios el
empresario deberd proporcionar informacion al trabajador sobre la evaluacion de su
exposicion y los riesgos potenciales para su audicion y resultados de su control médico
(art. 5).

De todo esto solamente se ha cumplido en toda la fébrica el uso de los protectores
auditivos y los controles médicos periddicos. Sin embargo, el que haya habido controles
médicos no significa que se hayan tomado las medidas pertinentes para solucionar el
problema. Cada afio se han hecho mediciones de ruidos en las secciones mas afectadas y
audiometrias a los trabajadores, la normativa en este aspecto si se ha cumplido, pero
apenas se ha hecho algo eficaz para reducir el ruido en el origen.

La ley especifica la normativa que hay que cumplir pero no explica en ningin
momento qué tipo de ruido alcanza el nivel de los 80 decibelios. Una conversaciéon normal
sin que las interferencias en el ambiente reduzcan la comunicacidn, se realiza entre treinta
y cincuenta decibelios; una maquina de escribir emite un ruido de sesenta decibelios; el
ruido de los coches en las calles de la ciudad suelen estar entre los ochenta y noventa; los
electrodomésticos tienen una media de setenta decibelios; a partir de noventa decibelios ya

hay que gritar para comunicarse; a partir de ciento veinte la comunicaciéon es casi
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imposible y con ciento cuarenta se estd en el umbral del dolor’’.

Los efectos del ruido sobre la salud se perciben a medio plazo. Inciden en el
aparato cardiovascular, aumentando la hipertension arterial; en el aparato respiratorio; en
el aparato digestivo, modificando la secrecion dcida en el estémago; tiene efectos
psicolégicos, como disminuciéon de la vigilancia, aumento del tiempo de reaccion,
disminucién del rendimiento y aumento de la carga de trabajo porque se necesita mas
energia para realizar los mismos movimientos™®. Esto se percibe especialmente durante el
turno de noche.

El problema del ruido se repite constantemente a lo largo de todas las actas del
Comité de Seguridad e Higiene y la solucién que la empresa le ha pretendido dar siempre
ha sido la misma: "se estudiard el caso"”, "la empresa ha encargado un estudio para
solucionar este problema a empresas especializadas”, "fomentar y recomendar el uso de
protectores auditivos como medida preventiva". En el acta nimero 124, por ejemplo, de
noviembre de 1983 se sefialan las mediciones de ruido de las secciones con mads
problemas en este sentido, superando todas los 80 decibelios, y en casi todas los 90. Las
mediciones que marcan para la nave del Estiro Textil son, en pasillos 93, 94 y 95,5
decibelios y en mdquinas 97, 98 y 99. Son niveles que se mantienen pricticamente
inalterables en casi todas las mediciones realizadas a lo largo de los afios. Obviamente yo
no puedo demostrar de una manera cientifica que esto es falso; no he hecho ni he podido
hacer una medicién acustica, s6lo tengo mi experiencia personal y la del resto de los
trabajadores, pero esto, me atrevo a decirlo, es dificil de creer. Lo més probable es que
haya muchos mads decibelios, sobre todo con las miquinas que tienen "tangling". Unas
paginas més adelante explicaré los problemas que ha habido en torno a esto.

El comportamiento de los trabajadores en este ambiente es una constante
adaptacion al medio. Las formas de comunicarse de entre ellos y las 6rdenes del encargado
se hacen con silbidos y con gestos de los brazos o de la cabeza. Es imposible otro tipo de

comunicacién que no sea la visual. Si se habla es a gritos y con la boca cerca del oido, con

37_ Ver Fernandez de Pinedo Robredo, Ignacio, op. cit. pp. 53-59. Anibal Rodriguez, Carlos, op. cit. pp. 91-103.

38_ Para un andlisis de los efectos del ruido en el trabajo sobre la salud ver Anibal Rodriguez, Carlos, op. cit. pp. 91-103. Larios
Redondo, Araceli (dir.): El ruido, un dariio silencioso. Ed. C.S. de CCOO de Euskadi. Bilbao, 1994. Fernandez de Pinedo Robredo,
Ignacio, op. cit. pp. 53-59.
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el consiguiente riesgo de que la voz sea muy aguda y duela al timpano. La voz, mas bien el
grito, es imperceptible a medio metro de distancia. Con el tiempo han ido adquiriendo una
habilidad: saber lo que se dice por el movimiento de los labios. Esto ha sido apoyado con
los gestos de las manos o la expresion de los ojos. Ante estas condiciones y con la
necesaria adaptacion al medio, a los hablantes casi no les hacen falta las palabras para
saber lo que se quiere decir porque se conoce perfectamente el contexto en el que se
desarrolla la accién comunicativa. Este contexto no es otro que el conocimiento de los
modos de trabajar y los problemas concretos que surjan en un momento dado. Esto quiere
decir que las conversaciones dentro de la nave se reducen a escuetas indicaciones sobre el
trabajo a realizar.

En el resto de la fabrica las condiciones no son tan extremas, pero si muy
parecidas. En la seccién donde trabajé durante el verano de 1994 comprobé en muchas
ocasiones que si me situaba a una distancia de metro y medio no podia o me resultaba muy
dificil entender lo que decian mis compaiieros. Si me colocaba a dos metros ya no les oia,
y todos habldbamos en un todo de voz mas elevado que el que se emplea normalmente en
las conversaciones cotidianas, por ejemplo. Légicamente los protectores acusticos son
necesarios pero aun asi el deterioro de los timpanos es progresivo. Es muy significativo
que todos los trabajadores de la fabrica en sus conversaciones normales en su casa o en la
calle, hablen en un tono de voz més elevado que el resto de las personas.

No todos los trabajadores se adaptan a los tapones, algunos sufren pequeios
mareos y dolores de cabeza, problema que los vocales del Comité de Seguridad e Higiene
han expuesto en varias ocasiones en las reuniones del Comité. La sensacion con los
tapones colocados es rara, a pesar de la costumbre. Reduce el ruido del ambiente, es cierto,
pero aumenta la percepcion de los sonidos emitidos por el propio cuerpo. Por ejemplo, el
movimiento de la lengua; tragar saliva o agua; el retumbar de los pasos al caminar, si se
camina algo rapido dando golpes fuertes con los talones en el suelo, retumban en los oidos
como si fuera el bombo de una bateria; rascarse la cabeza; la propia voz, que al hablar
nunca se sabe con exactitud si se emplea el tono adecuado, ya que los tapones ejercen de
amplificador en el timpano y se tiende a emitir menos sonido, por lo que el oyente no
acaba de entender las palabras; también suele suceder lo contrario, que se crea que el otro

no oye y se chille cuando no es necesario. Todos los sonidos internos se perciben con
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mucha mayor intensidad.

Las vibraciones en la nave son muy intensas, vibra absolutamente todo. En una
ocasion, cuando trabajaba en la seccion aledana al Estiro Textil, hice una prueba muy
simple: puse una moneda de un duro en el suelo y observé que botaba ligeramente y se
movia. El piso no estaba nivelado horizontalmente a la perfeccion y se deslizaba con
movimiento natural hacia abajo, y en menos de diez segundos recorrié un espacio de casi
un metro. Si una persona permanece quieta y de pie durante un tiempo al lado de las
maquinas comprobard cdmo un cosquilleo le sube desde la planta de los pies hasta el
muslo. Al principio esa sensacion puede llegar a ser placentera, pero si permanece durante
media hora, al salir de la nave se notaran pequeios calambres en las piernas. Esto son
simples ejemplos de experiencia personal.

Como he sefialado mds arriba, el problema se plantea constantemente en las
reuniones del Comité y se deja constancia en las actas, pero no por ello se soluciona. Es
mads en muchas ocasiones se dilata la solucion y se dan respuestas por parte de la empresa
para acallar las quejas de los trabajadores. Por ejemplo: la tercera acta que se conserva en
el archivo del comité de empresa, la nimero 45, es de noviembre de 1975. En ella se

seflala que

"Vendrd un Inspector del Gabinete Técnico para mentalizar al personal sobre el uso de

protectores. Se seguird estudiando la posibilidad de atajar el ruido en su origen".

Al mes siguiente el Presidente del Comité informa que se ha entrado en contacto
con una sociedad espafiola especializada para solucionar el problema, y dos meses después
se informa que la Empresa ha encargado un estudio. Pues bien, se puede afirmar sin temor
a equivocarse que desde 1964 en que la fabrica comenz6 a funcionar en 1996 el asunto
seguia en estudio. Mientras tanto se han intentado aplicar soluciones parciales, como
insonorizacion del techo, aislamiento de las maquinas con pantallas protectoras, etcétera,
todo ello a propuesta de los delegados sindicales, pero nada de eso se ha realizado, lo
unico que se ha hecho es la construccién de un tabique que separa el Estiro Textil con
otras secciones aledafias y la recomendacién del uso de protectores, tapones o cascos. Otro

ejemplo:



254 LAS DOS RACIONALIDADES

"Ruidos. Sobre este punto el Sr. Presidente indica que se ha solicitado del Gabinete
Técnico de Seguridad e Higiene, realice visita sobre condiciones ambientales, mediciones de ruidos,
etc. Se han hecho mediciones en diferentes puntos del Banco [es otra seccion] y se estd tratando con
una casa especializada en insonorizaciones para que estudie el problema. Como medida preventiva
se vio la necesidad de usar protectores (cascos o tapones).

Los vocales manifiestan que los tapones originan, en algunos casos, molestias y dolores de
cabeza.

También se coment la posibilidad de realizar pausas periddicas y el que todo el personal
rote, con el fin de que una semana, cada cierto tiempo, se trabaje en otro puesto que no sea el

Banco.

Se estudiard que los mandos intermedios y el personal de Madrid lo realicen igualmente™".

La actitud constante por parte de la empresa es ésta: se estudiard el problema y
como medida preventiva se deben usar las protecciones; solicitud a otras empresas para
que realicen un estudio y emitan un informe; y sobre todo, y esto es lo mas importante, la
tardanza y dilacion en las decisiones. Dichos informes se entregan, segun las actas, a los
dos o incluso tres meses de realizado el estudio, pero la accidn consiguiente que se deberia
llevar a cabo no se hace. El ejemplo més evidente de la tardanza en las decisiones se
encuentra en la instalacion del "tangling". Como dije en el capitulo tercero, este es un
dispositivo que insufla aire a presion al hilo para separar los filamentos e impedir que el
cop tenga excesiva presion al formarse e impedir que cualquier pelusilla u otra clase de
particula se enrolle en el cop. Obviamente hay un fangling en cada puesto. Produce un
ruido muy agudo e intenso, parecido al de un silbido, porque el aire entra por un conducto
muy estrecho. Sin los tapones una persona situada a una distancia de cinco metros de la
maquina y con s6lo unos cinco segundos de permanencia comienza a sentir dolor de oidos.
A pesar de los tapones, a partir de la mitad de la jornada se sienten pequefios dolores de
cabeza y cuando se sale de la nave se perciben los pitidos en los oidos, los cuales si no se
ha estado mucho tiempo trabajando al lado de esas madquinas, tardan unas horas en
desaparecer. Si se estd unos meses el pitido permanece unas semanas después de haber

dejado de trabajar y si se estd unos afios no desaparece nunca.

%_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 92 (marzo 1980).
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La primera vez que sale este problema en las actas es en mayo de 1976, en el acta
51 en el apartado Trabajos pendientes, se lee: "Tomada la decision de hacer los moldes
para las piezas del tangling". Estos moldes son unas piezas cilindricas que recubren el
tangling y aminoran el ruido en més de un 50%. Pues bien, hasta septiembre de ese mismo
afio no se recibe una prueba y es en diciembre cuando llegan los moldes para una maquina;
por ultimo es en abril de 1977 cuando se montan las boquillas anti ruidos para una
madquina y se continda con las otras segun se fueran recibiendo. Se tardd casi un afio en
acondicionar una maquina y habia en esa época quince con tangling, pero a la vez los
mecdanicos seguian instaldndolo en otras maquinas. Segin las actas, hasta noviembre de
1979 no hay colocadas las boquillas en todas las médquinas, en total eran treinta y cinco de
las sesenta.

Idéntico problema ocurrié unos afios mas tarde en el Banco de Poliéster, que en las
actas aparece en septiembre de 1989 (acta 173) y no se soluciona hasta enero de 1991 (acta
182). Se hace constar la protesta de los vocales: "Este asunto lleva mas de un afio sin
resolverse y los vocales insisten en que falta interés por el mismo".

La instalacion del tangling en las maquinas iba por delante de la instalacién de las
boquillas anti ruido, y se agiliz6 la colocacién gracias a la presiéon continua de los
delegados sindicales que en todas las reuniones del Comité que tuvieron que insistir en
ello.

Durante los afios setenta, sobre todo durante la segunda mitad, los representantes
de los trabajadores fueron muy reivindicativos, sin embargo no consiguieron el objetivo de
eliminar los ruidos desde el origen. Recordaban constantemente al presidente del Comité
la obligaciéon que tenian los Mandos Intermedios de exigir el uso de las protecciones;
informaban sobre el interés que los trabajadores tenian sobre el asunto; exigian un envase
adecuado para guardar los tapones; que hubiera un stock suficiente en el almacén para que
nunca faltaran; y se generalizd el uso de tapones en detrimento de los cascos, que
producian dolores de cabeza y eran incomodos.

Los vocales continuaron denunciando el exceso de ruidos y, a pesar de las
inspecciones que ha realizado el Ministerio de Trabajo reconociendo en todos los informes
que se sobrepasan los limites permitidos por la ley, los inspectores se han limitado a hacer

recomendaciones a la empresa, incluso sin modificar la redaccién del texto. Por ejemplo,
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en la conclusion de la inspeccidn realizada en febrero de 1983 se dice:

"A) En todos los puestos de trabajo se supera ampliamente los 80 dB establecidos por la
Ordenanza General de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

B) Durante el tiempo que tarde la empresa en adoptar las medidas técnicas necesarias para
rebajar los niveles de ruido existentes es necesario:

a- Que todos los trabajadores utilicen protectores auditivos homologados, con una
reduccidn suficiente para los niveles de ruido existentes.

b- Que la curva de atenuacién de dichos protectores sea adecuada a los espectros de ruido

medidos en los distintos puestos de trabajo e indicados en el presente informe*”".

En la conclusién de la inspeccion realizada entre septiembre del 1987 y enero de

1988 se dice:

"En todos los puestos de trabajo reflejados en la tabla II, se superan los 80 dB fijados por
la O.G.S.H.T., en su articulo 31.

Con la utilizacion de los protectores auditivos suministrados por la empresa, los niveles de
ruido medidos en todos los puestos de trabajo reflejados en la tabla II se ven reducidos por debajo

de los 80 dB, fijados por la O.G.S.H.T.."

Y en las recomendaciones:

"Se debera estudiar al maximo la posibilidad de reducir los niveles de ruido en su fuente
de origen, adoptando en cada caso las correcciones técnicas correspondientes.

Mientras se lleva a cabo la recomendacién anterior se aconseja la utilizacién de los

protectores auditivos facilitados por la empresa*'”.

Idénticos textos se leen en la inspeccidn realizada unos meses después entre
febrero y septiembre de 1988. Esta segunda inspeccién realizada en tan poco tiempo se
hizo tras la denuncia del Comité de Empresa, que no estaba conforme con la anterior. A

pesar de todo, las correcciones técnicas correspondientes que se deberian haber llevado a

40_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.

41_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.
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cabo segun la recomendacion del Inspector de Trabajo no se realizaron.

Pero lo mas sorprendente de todo este asunto no es solo el hecho del
incumplimiento de la ley por parte de la empresa o la pasividad del Ministerio para
resolver el problema, sino la actitud de los representantes de los trabajadores ante las
inspecciones del Ministerio. Cada vez que el inspector de trabajo ha visitado la empresa lo
ha hecho a instancia de los representantes de los trabajadores, sin embargo, antes de llamar
a los delegados sindicales y visitar las secciones se reunia con el Jefe de Seguridad de la
fabrica. Previamente a la visita ya habia una serie de lineas de produccion detenidas, de tal
manera que el nivel de ruido durante unos dias era menor. Ya en la visita a las secciones,
el inspector era acompaiado por el Jefe de Seguridad de la empresa y uno o dos
representantes sindicales y la visita no se realizaba por los lugares mdas ruidosos, sino por
los que previamente habian sido preparados. En esos momentos los delegados sindicales
se mantenian en silencio y no denunciaban el hecho de que habitualmente habia mas
madquinas en funcionamiento o que se tomaran mediciones en otros lugares.

La solucién al problema del ruido desde el origen consistiria en cambiar la forma
de sujecion de las maquinas. En la actualidad estan sujetas al suelo de la nave por lo que
no sélo emiten el ruido propio de los motores y los engranajes sino que se transmiten todas
las vibraciones a través de las baldosas. En cambio si las maquinas estuvieran sujetas a
unos pilares que descansaran no en el suelo sino en el sétano, las vibraciones y, por ende,
el ruido, se reducirian en mas de un 50%. Pero esta es una solucién lenta y muy costosa,
porque habria que reformar todo el suelo de la nave. Ademdas tampoco es productiva, ya
que se evitarian ruidos, pero las maquinas seguirian produciendo la misma cantidad de
hilo, lo que seria una inversién a fondo perdido. El Comité de Empresa se pronuncié en
este sentido, pero la Direccién contesté que era una inversién muy cara y no se podia
hacer, por lo tanto la solucién aceptada por todos es el uso de los tapones. En la actualidad
se considera al ruido como algo inevitable, se ha "naturalizado", forma parte del
"ecosistema" de la fabrica.

En definitiva el ruido desde el origen ni se ha reducido. Con el paso del tiempo ha
aumentado, ya que se han realizado las reformas en las maquinas no para evitar los ruidos
sino para producir méas y mejor hilo. Las maquinas van més revolucionadas que hace unos

afios y se ha instalado el rangling, que mejora notablemente la calidad del producto. En la
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actualidad todas las maquinas, tanto las del Estiro Textil como las del resto de la fabrica,
tienen protegido el "fangling" con una carcasa que reduce notablemente el ruido, pero ello
no significa no se superen los 80 decibelios, por lo cual se siguen utilizando las

protecciones antes que eliminar el riesgo desde el origen.

7.4.3. Deslumbramientos por reverberacion de la luz

Este fue uno de los riesgos para la salud que mds molestias causaba a los
trabajadores en sus tareas diarias. La solucién adoptada ha sido de las més adecuadas
posibles, lo que no quiere decir que fuera con la prontitud que se necesitaba, ni que se haya
eliminado del todo el riesgo.

Al describir la nave en el capitulo tercero ya indiqué que la tnica iluminacién que
existe se realiza a través de tubos fluorescentes. Estan sujetos a las maquinas y colocados
en el pasillo que hay entre la fileta y la maquina alumbrando toda la zona de trabajo sin
incidir directamente en los ojos de los operarios. Hasta los afos ochenta los tubos estaban
colocados encima de la maquina, no en el pasillo, de tal manera que un solo haz de luz
iluminaba ambos lados. Antes de la reforma de la nave la separacion de las maquinas era
muy corta y las bobinas estaban colocadas en unos ganchos en la parte de arriba. Los
deslumbramientos se producian por el foco de luz de las maquinas aledafias a la que se
estaba trabajando, tanto las de delante, cuyo haz de luz incidia directamente en lo ojos,
como por detrds, reflejando la luz en las copas en movimiento produciendo
reverberaciones. No obstante, al estar las bobinas colocadas arriba la luz solo pasaba a
través de los huecos, molestando mads a los trabajadores de baja estatura.

Cuando se reform6 la nave y las bobinas se cambiaron a la fileta, la luz ya no
chocaba con ningin obsticulo, produciendo los deslumbramientos. El problema lo
solucionaban los operarios colocando una tela delante de los focos. Pero esa tela colocada
a modo de visera no gustaba a los jefes, que ordenaban su retirada inmediata.

La primera vez que aparece el problema en las actas es en noviembre de 1975, en
el acta 45, pero s6lo se indica "se buscard la solucién mds idénea". Unos meses mas tarde

se da una primera solucién poniendo una pantallas de pléstico, pero no resultaron eficaces
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y se buscé cambiar los tubos por otros con luz blanca célida. Se refleja en el acta que son

de importacién:

"aunque se recibirdn 300 en el mes de marzo [de 1976]. Se hard una prueba de persianas instaladas

en la parte baja de la pantalla para evitar el deslumbramiento™".

En marzo se hace una mencién al problema apareciendo en el epigrafe trabajos
pendientes indicando "siguen haciéndose pruebas”, hasta que en abril de 1976 aparece en
puntos solucionados con el texto: "Las pantallas protectoras dan resultado. Se pondran
incluso en otros sitios". El problema parecia solucionado hasta que un afio después
reaparece porque las pantallas se cafan debido a las vibraciones. En Noviembre de 1977 se

lee en el acta en el apartado Trabajos en ejecucion:

"Protecciones pantallas de alumbrado Maq. Estiro. No ha llegado material. Se seguirdn instalando.
Sobre competencia eléctrico-mecdnica del montaje, se recibi6 la visita de un Inspector de Trabajo,

por denuncia de los operarios, que emitird un informe".

Durante tres afios se estuvo haciendo pruebas con otros materiales como el
aluminio o el pléstico opaco sin dar un resultado 6ptimo hasta que en septiembre de 1980
se hace constar en acta en asuntos solucionados: "Rejillas para iluminacién méquinas
Estiro. Terminadas de poner las ldminas de plastico verticales". Se tardaron cerca de
cuatro afios para poner unas rejillas. Pero de nuevo con las vibraciones de la maquina se
volvian a caer, por lo que se tuvo que recurrir a colocar una lona de tela verde oscura. Esta
fue la solucién més idonea y la que mds ha durado. Posteriormente, como he dicho, se ha
modificado la posicidn de los tubos fluorescentes, que iluminan desde encima de la cabeza
del operario y la luz ya no incide directamente en lo ojos. La lona ya no es necesaria,
aunque de hecho sigue instalada.

Estuve entrevistando al delegado sindical de esa época que trabajé en el Estiro
Textil durante treinta afios y me coment6 que ese asunto costé muchos afios y discusiones

para que la empresa accediera a colocar esa lona; que el problema transcendié a otras

“2_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. (Acta individual de Hilatura y
Estirado de 3-11I-76).
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dimensiones de lo puramente préctico y se convirtié en un asunto de poder. Ya no era una
cuestion de invertir dinero en algo improductivo, sino "en no permitir que los trabajadores
llevaran razoén". Son palabras del delegado sindical. Por ultimo, cuando ya estaban
instaladas las lonas, el jefe de seccion llegd a decir que "la nave va a parecer una verbena",
interesandose mds por el aspecto estético de las méaquinas que por la ceguera de los

operarios. Esta tltima frase la he cotejado con otros trabajadores y todos la confirmaron.

7.4.4. Riesgo de caidas por aceite vertido

Este es un ejemplo en el que para prevenir un riesgo se acude antes a los medios de
proteccién que a su eliminacion desde el origen. Por otro lado, la empresa desplaza su
responsabilidad confundiendo normas de trabajo con normas de seguridad, sin menoscabo
de la relacién que hayan de tener ambas, dando mds importancia a la produccién que a la
seguridad.

Este problema ha existido siempre en el Estiro Textil y, en menor medida, en otras
secciones. A mediados de los noventa todavia perduraba, aunque en mucha menor
intensidad. Las méquinas, al ser tan antiguas, perdian aceite y quedaba derramado por sus
alrededores, lo que provocaba incomodidad en el trabajo, resbalones y posibilidad de
caidas. Esto quiere decir que es un riesgo que no depende de la organizacién del trabajo ni
de los materiales de produccion, sino del mantenimiento y la gestion empresarial.

El asunto aparece muy tarde en las reuniones del Comité de Seguridad e Higiene, a
pesar de que en un informe de la Inspeccion de Trabajo de 1975 se sefiala explicitamente

el problema:

"Evitar en la medida de lo posible toda la fuga de aceite de las mdquinas, en caso de no
conseguirse completamente serd obligatorio la utilizacién de calzado de seguridad para evitar
riesgos de deslizamientos, que producen las inevitables caidas del personal de esta seccion. Articulo

148, apartado 58,

4. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo. El articulo citado pertenece a la
0.G.S.H.T. y estd incluido en el capitulo de protecciones personales.
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El problema se solucionaba poniendo trapos en el suelo para que absorbieran el
aceite o echando serrin y barriendo después, pero para evitar posibles incendios se
prohibio el serrin. La solucién al problema desde el origen seria reparar en profundidad las
madquinas para que no perdieran aceite, pero como veremos la actitud de la Empresa y del
Ministerio de Trabajo fueron por otro camino.

Se expone el problema en las reuniones del Comité de Seguridad e Higiene en
enero de 1985 (acta 132). En la reunién del mes siguiente se reconoce la pérdida de aceite
pero la empresa argumento6 la existencia de normas en la seccién para que se limpiara en
cada turno. Los delegados sindicales argumentaban que se debia aplicar la normativa de
seguridad y eliminar el riesgo desde el origen, y la empresa que se debian aplicar las

normas de trabajo concretas de la seccidn. En el acta 134 de marzo de 1985 se dice:

"Aceite AV 6. Los vocales insisten en que hay que buscar solucién para evitar los charcos de aceite.
Se contesta que no existe solucién técnica viable. Posibilidad de pasar fregadora entre las

maquinas.”

El mismo texto se repite en el acta siguiente y unos meses después esa maquina la
dejan fuera de servicio. Pero habia mds médquinas que perdian aceite. Meses mads tarde los
vocales propusieron en la reuniébn que se proporcionara a los operarios calzado

antideslizante, pero la empresa contesto:

“Se estudiara si son necesarias para el personal de Estirado Textil, cuando se adquiera la maquina

44
fregadora™.

Después de comprar la miquina fregadora la empresa no considerd necesario el
uso de calzado antideslizante. Los vocales denunciaron el caso y la Inspeccion Provincial

de Madrid emiti6 sus informes. Con fecha de 14 de octubre de 1986 se indica:

"En relacién con la denuncia presentada por Vds. respecto de la empresa referenciada, les

#_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 143 (julio 1986).
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informamos en los mismos términos que ya se hizo en nuestra visita a la empresa el pasado 15-9-86
en que apreciadas las deficiencias denunciadas se requirié a la empresa la intensificacion de la
limpieza en las zonas de trabajo en que se deposita aceite en el suelo, a cuyos efectos la empresa ha

adquirido una maquina limpiadora®".

Siguiendo la redaccion textual de la resolucién no se puede saber quién debia
manejar la maquina, ya que se obliga a la empresa la intensificacién de la limpieza, pero a
su vez la empresa podia obligar a los operarios la realizacion de las tareas, aumentandoles

su carga de trabajo y no eliminando el riesgo desde el origen. Esto fue lo que ocurri6:

“M4quina Estiro Textil. Con la mdquina fregadora ha mejorado bastante la limpieza de la grasa del

z . . 46
suelo. Se hara programa de limpieza™”.

Los vocales volvieron a denunciar y el inspector de trabajo a su vez respondié con

otra resolucion fechada el 12 de enero de 1988:

“Respecto de la persistencia de aceite en las proximidades inmediatas de algunas maquinas
en la nave textil, habrd de extremarse el interés de todos los trabajadores por que se realicen las
tareas de limpieza preceptivas por parte del trabajador ademads de las que la empresa ha de realizar,
sin perjuicio de reconocer que en el proceso de funcionamiento parece por ahora inevitable que se
produzcan momentos en que hay aceite en el suelo que habra de ser suprimido lo antes posible por
parte de la empresa.

En casos en que el riesgo de caida persista, dada la frecuente incidencia del aceite en el
suelo a pesar de todas las medidas que se adopten, el trabajador solicitard calzado antideslizante,
que habrd de suministrarse por la empresa. Ello sin perjuicio de intensificar las labores de

L 4]
limpieza™”.

Inmediatamente después se concedi6 el calzado de seguridad. No obstante esto no

resolvia el problema desde el origen, primero porque las maquinas seguian perdiendo

45_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.
#_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 146 (noviembre 1986).

#47_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.
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aceite y, segundo, porque cualquier calzado antideslizante es inutil en un charco de aceite
derramado en el suelo liso de baldosas de terrazo. Por otro lado, en esta seccidon no son
imprescindibles para realizar el trabajo. A esto hay que afiadir que cuando se concedi6 el
calzado antideslizante la mayoria de los trabajadores no los usé, porque resultaban muy
incémodos las ocho horas con ellos debido a su peso. Esto reforzaba los argumentos a la
empresa, ya que es obligatorio el uso de prendas de seguridad.

Todo esto ocurria en los despachos, pero ;qué ocurria en el taller? Los trabajadores
protestaban y los jefes a su vez les obligaban a que limpiaran produciéndose el habitual
pulso de poder. Ante la orden de limpieza, los trabajadores, en este caso los vigilantes, no
se podian negar de una manera directa porque podian ser sancionados. La negativa era
indirecta: "si limpio no puedo vigilar el hilo". Durante las discusiones los operarios le
decian al jefe o al encargado lo mismo que los vocales exponian en el Comité de
Seguridad e Higiene: que el problema no era la limpieza sino las averias mecanicas de las
madquinas; pero el jefe no escuchaba esos razonamientos. Su intencién era que los
vigilantes hicieran las dos tareas, comportamiento que consiguié por parte de algunos
operarios, pero no por parte de todos. Ante la orden de limpieza algunos vigilantes optaron
por un comportamiento pasivo en las tareas de vigilancia: limpiaban muy lentamente la
grasa del suelo y se despreocupaban del hilo. Al cabo de un rato los encargados y jefes
descubrian que habia muchos desperfectos en las maquinas, hilos rotos, grandes
arrollamientos, roturas de otras hebras, etcétera. Debido a ello, la exigencia de limpieza
tuvo que disminuir la intensidad. Sin embargo, a pesar de que todos los trabajadores eran
conscientes de que el problema de la grasa no era por falta de limpieza, la resistencia
pasiva no la tuvieron todos los vigilantes. Los encargados sabian qué trabajadores
realizarian las tareas de limpieza y de vigilancia a la vez, por lo que recurrian
constantemente a ellos para reducir la oposicion de los demaés.

Con el tiempo se han ido reparando las maquinas y en la actualidad son muy pocas
las que pierden aceite. El problema se ha resuelto muy lentamente y por el camino que se
deberia haber tomado desde el principio: la actuacién de los mecdnicos, pero ello
implicaria parar la produccion durante el tiempo de la reparacion.

Este es un ejemplo en el que se pueden observar con claridad los modos de

proceder y las actitudes de todos los grupos implicados. La empresa elude su
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responsabilidad y obliga a limpiar cuando lo que deberia hacer es poner los medios para
reparar las maquinas. Por otro lado, el reconocimiento de que la maquina pierde grasa
implica una aceptacién implicita de su responsabilidad en el asunto. Sin embargo, su
discurso se fundamenta en las normas de trabajo y en el no uso de las protecciones. Esto
significa, una vez mads, que, en el taller, los criterios de gestiéon se basan antes en la
dominacion que en la eficacia econémica.

Los representantes de los trabajadores denuncian los hechos, pero se encuentran
con los limites de la ley, la pasividad de la Administracion y la oposicion directa de la
empresa.

La autoridad estatal competente toma una postura ambigua dando la razén a ambas
partes, pero sin obligar a la empresa a que asuma de hecho sus responsabilidades.

Y los trabajadores muestran su division y heterogeneidad: la oposiciéon de muchos
es ineficaz ante el consentimiento de unos pocos, ya que solamente dos o tres que limpien
en cada turno destruyen los esfuerzos de oposicion del resto, ya que los encargados y los
jefes argumentaban que "si lo puede hacer uno, lo hacen todos".

Por ultimo, esta supuesta victoria de los representantes sindicales al conseguir el
calzado de seguridad, fue en realidad una derrota, ya que no se elimind el riesgo desde el
origen porque las mdquinas continuaron perdiendo aceite y la empresa consiguid
incrementar la carga de trabajo. A pesar de la opinién triunfante de los delegados
sindicales, la opinidn del resto de los trabajadores era que la empresa habia conseguido sus
objetivos por el procedimiento de conceder prendas de seguridad, lo cual aumenté la
desconfianza en los delegados sindicales y la conflictividad horizontal. Los trabajadores
no afiliados a los sindicatos acusaban a los representantes de blandos y vendidos, y los
representantes y afiliados acusaban a los demds de cobardes por aceptar limpiar la grasa. A
su vez los primeros respondian que "los pelotas son siempre los mismos y vosotros [los
sindicalistas] hacéis lo mismo que todos". Los sindicalistas contestaban que sin apoyo no
se puede hacer nada... Y asf hasta el infinito. Pasado un tiempo todo vuelve a su cauce y se

vuelven a compartir cigarros o cafés en el vestuario hablando de fitbol.

7.4.5. Manipulacion de productos téxicos y abrasivos.
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La manipulacién de productos téxicos y abrasivos es habitual en algunas zonas de
la fabrica, sobre todo en La Columna. No obstante, las consecuencias del uso de esas
sustancias afecta, por inhalaciéon, no sélo a los trabajadores que las manipulan
directamente, sino a toda persona que se encuentre dentro del recinto de la fabrica.
Légicamente el operario tiene mds posibilidades de contraer cancer o sufrir una dermatitis
de contacto que un administrativo, pero no por ello éste se encuentra exento de riesgo.
Este ambiente se respira mds en unas secciones que otras, pero toda la planta lo tiene.

En el interior de las naves hay un leve humo producido por la evaporacion de las
preparaciones quimicas que llevan los distintos tipos de hilo. Es més visible en las naves
luminosas, las que tienen en el techo grandes ventanales en forma de dientes de sierra
orientados al sur. En los dias de mucha claridad, pero ligeramente nublados, se puede
apreciar una especie de niebla blanquecina muy suave situada encima de las maquinas. El
olor en algunas zonas se asemeja al de una alcantarilla de la ciudad, pero mds penetrante,
especialmente al lado de la depuradora de aguas que estd a la entrada, y en todo el recinto
fabril se percibe constantemente un hedor acido que al cabo de dos o tres horas es
imperceptible. Después de los primeros dias de trabajo el olfato se inmuniza y se perciben
otros aromas, pero no el caracteristico de la planta. Paraddjicamente en la entrada hay
sembrada una extensa pradera con césped muy bien cuidado y algunos pinos, que
aminoran el hedor reinante.

El problema de los productos téxicos aparece constantemente en las actas de las
reuniones del Comité de Seguridad e Higiene, pero no tanto como el riesgo que su
manipulacion entrafia; incluso el asunto casi va desapareciendo de las reuniones. Al igual
que el ruido, el trabajo con ciertas sustancias se considera como parte del medio ambiente
de la fabrica, por lo que se minimizan los riesgos. Esto tiene una explicacion técnica: si no
se utilizan determinados productos quimicos no puede haber produccién. No obstante, una
cosa es la necesidad de su utilizacion como elementos inherentes en la fabricacion del hilo,
y otra muy distinta que no se pongan los medios adecuados para evitar en lo maximo
posible el riesgo de contaminacién desde el origen. Debido a esa necesidad la empresa
soslaya inversiones en la prevencion de enfermedades y/o accidentes, se minimizan y

encubren los riesgos y, a causa de la escasa formacion en salud laboral, se justifica la no
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responsabilidad de la empresa en este asunto sustentada, como ya expliqué en péaginas
anteriores, en la obligacion del uso de las prendas protectoras o su no utilizacién por parte
de los trabajadores. Pero, en el caso de la manipulaciéon de las sustancias toxicas, los
trabajadores si siguen las normas y usan las prendas de proteccidn, y aun asi todos los que
estan destinados en esas secciones sufren dermatitis de contacto, algunos hasta el punto de
no tener ni un solo pelo en todo el cuerpo. Esto sin contar con los riesgos invisibles*.

Voy a describir dos casos para analizar como se ha tratado este fenémeno, el del
Depédsito PM y la preparacion de aceites. Como punto de referencia afiado las
instrucciones de seguridad internas que habia en la materia hasta 1994. Tiene fecha de

mayo de 1980%.

Instrucciones para manipulacién de productos abrasivos.

1- El trasvase de 4cidos de un recipiente a otro deberd realizarse con bomba, pero si esto
no fuera posible y hubiera que hacerlo con un cubo se tendrd cuidado para que el liquido no
salpique o se derrame.

2- Durante el tiempo que dure la manipulacién con productos abrasivos deberdn tener
puesto: mandil, guantes, gafas o pantalla, botas, mascarillas, etc.

3- Siempre que tengan que mezclar agua con 4cido, se echard el dcido lentamente sobre el
agua.

4- No se deben mezclar: 4cido sulfiirico con permanganatos, ni sosa con tricloroetileno, ni
permanganato potdsico con glicol, porque reaccionan entre si.

5- Si se derrama una sustancia corrosiva hay que eliminarla echando abundante agua.

6- Si les ha saltado cal, 4cido, sosa o cualquier producto corrosivo a alguna parte del
cuerpo, lavar con abundante agua la zona de piel afectada y después acudir al Servicio Médico.

7- Esta prohibido llenar botellas de uso comuin con productos abrasivos sin antes haber

puesto un rétulo o etiqueta indicando su contenido".

El depdsito PM contiene una sustancia denominada estearilamina (PM-17) con la

®_El problema de la manipulacién de sustancias téxicas en el trabajo es uno de los mds dificiles de resolver, ya que en muchas
ocasiones la misma produccion depende de su utilizacién. Para un analisis de los riesgos por manipulacion de sustancias toxicas y sus
medidas de seguridad veasé: Fernandez de Pinedo Robredo, Ignacio (dir.), op. cit. pp. 79-87. Anibal Rodriguez, Carlos, op. cit. pp. 115-
136. Pere Boix i Ferrando y Gadea Merino, Eivor: Riesgo toxico: sustituir es posible. Ed. CC.00. P.V. Gabinet de Salut Laboral.
Valencia, 1992. Conferencia Internacional del Trabajo: Proyecto de Informe de la Comision de la Utilizacion de los Productos
Quimicos en el Trabajo. 77* Reunién, Ginebra, Junio de 1990. Este documento es especialmente interesante, ya que se exponen las
responsabilidades mutuas de empleadores y trabajadores.

#_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Normas de seguridad e higiene.
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cual se hace la preparacion para el Akulén. Las normas de seguridad para su uso datan de

febrero de 1973, y son las siguientes:

"Instalacién de fusién del agente desmoldante.

Normas de seguridad para el uso de estearilamina PM 17

La estearilamina (PM-17) puede causar dermatitis si se encuentra en contacto con la piel.
Ademds, la estearilamina es muy peligrosa para los ojos y puede ser fatal si se ingiere.

Por estas razones, es imprescindible que se tomen las siguientes medidas de seguridad:

1- El recinto donde se use estearilamina, deberd estar siempre perfectamente limpio y bien
ventilado.

2- Usar siempre gafas, mandil, guantes y botas de goma.

3- Cuando el trabajo esté realizado, cepillar el mono de trabajo y mandil en el mismo
recinto.

4- Posteriormente, limpiar las inmediaciones con agua; enjuagar perfectamente gafas y
botas de agua.

5- Quitarse los guantes y arrojarlos al barril de desechos.

6- Lavarse las manos con agua y jabon.

7- Si se produjese salpicaduras de estearilamina a los ojos, enjuagarse inmediatamente los
mismos y avisar al Servicio Médico. (Continuar enjuagdndose los ojos hasta recibir asistencia
médica).

Nota: Si la estearilamina estuviese en contacto con la piel lavarse con agua y jabdn.

. . C L L 50
Posteriormente, friccionarse con una mezcla de glicerina, 4cido borico y dextrosa™".

Como puede leerse, las normas, tanto las generales como las especificas, inciden
s6lo en las medidas de proteccion, que, por otra parte, se han cumplido todas. A su vez, a
los trabajadores que manipulan estos productos les estd permitido ducharse cada vez que
fuera preciso.

Hasta principios de los afios ochenta (no puedo especificar la fecha exacta, la
informacién es oral) esta sustancia llegaba contenida en unos bidones herméticamente
cerrados y era un producto sélido y compacto. Después se sustituy6 el envase por bolsas
cerradas y la sustancia es polvo. Sea sélida o en polvo, hay que depositarla en unos

tanques con calefaccion que lo disuelve y por un procedimiento de inyeccién entra en la

%°_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Normas de Seguridad e Higiene.
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columna de polimerizacién y se producen las reacciones quimicas con otros productos.
Para manipular esta sustancia los operarios se deben proteger, como indican las
instrucciones, con mascarilla, gafas, delantal, botas y guantes de un solo uso, material que
proporciona la empresa, existiendo en el lugar donde se realiza el trabajo un aparato de
ventilacion y extraccion de aire. El contacto con la piel produce irritaciones desde el
primer momento y si la zona afectada no se lava inmediatamente con agua abundante la
piel desaparece quedando en carne viva como si fuera una quemadura. Mientras se esta
disolviendo en el tanque, emite unos gases que producen irritaciones en los ojos, dolores
de cabeza, mareos e incluso vomitos desde la primera inhalacién. La forma de introducir
el PM en el tanque ha sido a mano: primero a fuerza de martillo y cincel para arrancar la
tapadera del bidon, y después con espatulas, con el mismo cincel o con el instrumento con
el que cada uno se apafiara mejor, ya que era un bloque muy duro, echarlo a trozos en el
tanque con calefaccion lo mas rapido posible, y una vez que estd lleno cerrarlo. Los
bidones que contenian el PM estaban preparados para utilizarlos sin que los operarios
tuvieran la necesidad de manipularlos, ya que tenian un tapén en la parte de arriba que se
podia conectar a una bomba y conforme fuera disolviéndose por el calor absorberia toda la
sustancia y entraria en la columna. Para evitar el riesgo desde el origen lo tnico que habia
que hacer era instalar esa bomba. En 1994 todavia no habia bomba. La inversion para la
construccion de la instalacién adecuada se podia haber realizado hace muchos afios, sin
embargo, segin informacién oral de los trabajadores, el jefe de seccién de entonces se
negd a redactar el informe y elevarlo a la direccién para que tomara las medidas oportunas.
La solucién que se optd fue cambiar el bidon por las bolsas. El producto viene en polvo,
no hay que esforzarse y la operacion se tarda en realizar unos quince minutos. Pero la
sustancia se sigue manejando con las manos con el riesgo de inhalar el polvillo que se
desprende al abrir la bolsa o, como se indica en las actas del Comité’ 1, entra directamente
en los ojos, a pesar de la proteccion de las gafas.

Este problema fue tratado en profundidad entre octubre de 1987 y febrero de 1988,
aunque fue tarde comparado con el enorme riesgo que entrafla su manipulacién. Cito

directamente los textos de las reuniones:

51 Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 95 (junio 1980).
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* Acta 154. Asuntos propuestos en esta reunion: Carga depdsito PM. Posibilidad de
mejorar sistema de carga.

* Acta 155. Trabajos en ejecucion: Carga depésito PM. Se estd estudiando mejorar
sistema de carga para evitar riesgos.

* Acta 156. Trabajos en ejecucion: Carga depésito PM. Se estd estudiando mejorar
sistema de carga para evitar riesgos. Este personal estd dotado de guantes y careta.

* Acta 158. Trabajos en ejecucion: Carga depdsito PM. No se ve posibilidad de mejorar
sistema de carga por los inconvenientes que tiene ser zona de paso. El Servicio Médico estudiard
composicién del producto.

* Acta 159. Asuntos solucionados: Carga depdsito PM. No se ve posibilidad de mejorar
sistema de carga. Recabada informacién del proveedor sobre toxicidad de los productos utilizados,
se comprueba que las medidas preventivas que aplicamos son las mismas que ellos recomiendan,

como son: utilizacién guantes de un solo uso, mascarillas, delantales y extraccion de gases.

La redaccidn de las actas tergiversa de manera sustancial los hechos. Por una parte
la empresa niega la posibilidad de mejorar el sistema de carga. Y por otra es falso el
argumento empleado en el acta 158 sefialando como inconveniente el ser una zona de
paso. No es una zona de paso, hay una caseta construida para realizar las tareas de carga
del depésito. Por lo tanto la empresa no solo incumple la ley, mas especificamente el
punto 1.7 del capitulo de Seguridad e Higiene del Convenio Colectivo, sino que miente
sobre sus propias instalaciones.

En el archivo del Comité de Empresa no se encuentra el informe médico que se
sefiala en el acta 158. En cualquier caso, si existid, no se aplicé ninguna medida. La carga
del depésito PM se siguié haciendo a mano y utilizando antes las protecciones que
eliminando el riesgo desde el origen.

En referencia a la preparacion de los aceites, los delegados sindicales solicitaron a
la Delegacion de Trabajo la inspeccion pertinente para que redactara un informe y asi
atenerse a sus recomendaciones. En el informe emitido por el inspector del Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, con fecha de 15 de marzo de 1989, de la

2. "Siempre que exista un riesgo razonablemente demostrado para la salud del trabajador, derivado del puesto de trabajo, podrd
recurrir al Comité de Seguridad e Higiene con cardcter de urgencia. Este propondrd las medidas oportunas hasta que el riesgo
desaparezca".
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inspeccion realizada durante los meses de febrero, marzo, julio y septiembre de 1988, en el

apartado "método seguido" se lee:

"En los puestos de preparacion de aceites no se ha podido realizar el estudio higiénico

dado que la empresa se ha negado a facilitar los productos y la composicién de los mismos™".

El asunto se plantea en las reuniones del Comité. En el acta 161, de mayo de 1988,

en el apartado Asuntos propuestos en esta reunion, queda reflejado asi:

"Estudio higiénico de las secciones. Los vocales comunican que se ha negado a los
técnicos del Gabinete Técnico de Seguridad la composiciéon de los aceites que se emplean en
produccidn, a pesar de cuanto establece el Art® 87, punto 2.2 del Convenio Colectivo.

Se informa que existen productos considerados como "secreto industrial" y cuyos datos no
se pueden proporcionar a personal ajeno a la Empresa, si bien el Comité de Seg. e Hig. serd
informado sobre si los productos empleados en la preparacién de aceites son téxicos o no (con la
méxima reserva), en cumplimiento de cuanto indica el mencionado articulo del Convenio.

El médico de Empresa informé sobre algunos productos que le preguntaron".

No se refleja en el acta las respuestas del médico. En el acta del mes siguiente, en

el apartado Asuntos solucionados se indica:

"Se ha solicitado informacién a las casas proveedoras de los distintos productos de
preparaciones para que nos indiquen toxicidad y medidas preventivas, si las hay. Se pondrd en las

Secciones una nota indicando estas medidas".

Segun los delegados sindicales a los que entrevisté, el médico de empresa asegurd
que los componentes de las preparaciones quimicas no eran toxicos por si solos, el riesgo
de toxicidad estaba en su mezcla. El problema estd en que precisamente para hacer posible
la produccion es necesaria la mezcla de los componentes. De esa manera se incumplia el

punto 2.2 del capitulo de Seguridad e Higiene del Convenio, que dice:

33_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.
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"Los trabajadores, mediante el Comité de Seguridad e Higiene, tendrdn derecho a la
informacién necesaria sobre las materias empleadas, la tecnologia y demds aspectos del proceso
productivo que sean necesarios para el conocimiento de los riesgos que afecten a la salud fisica y
mental. Asimismo, tendrdn derecho a aquella informacién que obre en poder de la Empresa sobre

los riesgos reales o potenciales del proceso productivo y mecanismo de su prevencion".

No obstante, meses mds tarde, concretamente entre diciembre de 1989 y enero de
1990, se realiz6 otra inspeccion cuyo asunto concreto y unico era el estudio higiénico en
los puestos de preparacion de aceite. En el apartado "método seguido" se refleja esta

descripcion:

"La preparacién y mezcla de aceites se realiza por medio de bombas, con lo cual el operario no

tiene por qué tocar dichos productos. Los trabajadores utilizan guantes de neopreno y cremas

5
protectoras™".

Descripcion que se ajusta a los hechos. En el apartado resultados de la encuesta
higiénica se analizaron varios componentes quimicos facilitados, esta vez si, por la
empresa, pero analizando sélo una parte de su posible toxicidad y no de todos los aceites
que se manipulaban. No se encontraron niveles de toxicidad superiores a los permitidos.

En las conclusiones se dice:

"A la vista de los resultados obtenidos durante los dias de visita y siempre que las

condiciones se mantengan similares a las existentes en dichos dias, se observa que ninguno de los

. . .55
contaminantes analizados superan los Valores de referencia™".

Después de esos informes los delegados sindicales apenas volvieron a protestar por
los productos toxicos. En las entrevistas que les hice me respondieron que no por
desinterés sino por falta de argumentos: si en la inspeccion los niveles medidos no
superaban los permitidos por la ley significaba que la empresa ponia los medios adecuados

para eliminar el riesgo y legalmente no podian hacer nada. No obstante yo insisti en mi

3. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.

35_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Inspecciones del Ministerio de Trabajo.
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investigacion y entrevisté a trabajadores de esas secciones mostrandoles la fotocopia del
informe de la inspeccion en el que se sefialan las tablas y los niveles de contaminacién de
los productos. Su respuesta fue de indignacién. Sus comentarios mds criticos se dirigian
hacia los delegados sindicales: "ellos trabajan con esos productos igual que nosotros ;por
qué se callan cuando llegan los del Ministerio?"

Es un hecho que cada vez que se realizan mediciones de contaminantes se
encuentran dentro de los valores permitidos. En este sentido la empresa cumple con la ley.
Sin embargo, el cumplimiento de la ley no reduce el riesgo para la salud ni asegura la
cobertura a todos los trabajadores, porque ante las mismas sustancias los organismos
responden de manera distinta. En la préctica no existe un trabajador promedio. Por otro
lado, ;qué ocurre entonces cuando se estd respirando ese ambiente durante treinta afios?
(Cudl es el nivel "medio" de tolerancia del organismo?

Al igual que otros asuntos, el tratamiento al problema de las sustancias toxicas ha
tenido su evolucion en el tiempo. Con los afios se ha tendido a ajustarse a los dictimenes
de los expertos, en cambio en afos anteriores las soluciones que daba la empresa

bordeaban el sarcasmo:

“Asuntos propuestos en esta reunion. 6.8 Alergias. El Sr. [... un vocal] consulta si en el
verano se cambian algunos productos que puedan originar que entre los dedos salgan granos.

Se le informa que no, que tal vez sea debido al sudor de las manos por los guantes de

567 9
goma™”.

En el acta siguiente aparece el mismo texto en el epigrafe Asuntos solucionados.
No obstante, se continda utilizando el conocimiento cientifico de los ingenieros y la
ignorancia de los trabajadores, que no disponen de la formacién suficiente como para
saber interpretar las tablas y los valores de los informes, para evitar introducir medidas de
proteccién desde el origen.

7.4.6. Riesgos producidos por burocracia o desorganizacion interna.

El motivo por el que incluyo este pardgrafo y precisamente con ese titulo, no es

3. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta 93 (abril 1980).



VII- CONDICIONES DE TRABAJO 273

mas que para mostrar una vez mas que a pesar de las reuniones mensuales del Comité, del
seguimiento del Servicio Médico, la mediacién del Ministerio y la aparente preocupacion
de todos los implicados directamente (direccion, técnicos, médico, jefes de seccidn,
delegados sindicales y trabajadores), la salud en el trabajo ha ocupado un segundo plano
respecto a la rentabilidad. El criterio de produccion estd por encima de la seguridad.
Afirmo esto no sélo basdindome en mi experiencia como trabajador y observador
participante, o por entrevistas realizadas a los trabajadores y delegados sindicales, sino
también porque es algo que se puede comprobar en la lectura de las actas del Comité de
Seguridad e Higiene.

Por otro lado, en las reuniones del Comité, tras una declaracién de intenciones al
principio de las sesiones, se remarcaba el deseo de que las reuniones fueran utiles para
resolver los problemas. Sin embargo, no siempre se ha utilizado la institucién como medio
para fomentar la prevencion, sino como instrumento para frenar reivindicaciones de los

trabajadores e incurriendo en contradicciones dificilmente subsanables:

"Observaciones iniciales. Accidente Sr. [apellido del trabajador]. Se aclar6 la forma como ocurrid,
que no fue al soltar un pistén, el propio accidentado se pillé un dedo. Las pistolas de neumafil del
banco de poliester no estdn preparadas. El Sr [apellido de un miembro de la direccién] indicé que
este tema no debe traerse a esta reunion, ya que debe hacerse a través del mando jerarquico.

Replican los vocales que si es asunto de seguridad, ya que estando estropeadas hay que correr y se

., . 5
pueden resbalar, produciéndose un accidente®”".

"Informe de seguridad. Los vocales representantes del personal expresan su queja sobre el
comportamiento de algunos responsables de secciones cuando se les comunican anomalias a través
del Comité de Seguridad e Higiene, pues no las subsanan con el mismo interés y decisién que otros
temas.

Se toma nota, pero se recuerda a los vocales que individualmente no deben exigir trabajos
directamente a los Mandos, sino a través del Comité de Seguridad, que corporativamente lo

L. . C 58
expondrd e informard a la Direccion de la Empresa™".

Las caracteristicas principales de los riesgos producidos por desorganizacion

57_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n® 138 (noviembre 1985).

38_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Comité de Seguridad e Higiene. Acta n° 167 (enero 1989).
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interna son el descontrol, la dilacién en la reparacién de averias y la falta de formacién y
concienciacion de la plantilla. Estos hechos no han sido algo puntual o aislado cuya
responsabilidad dependia de los sujetos concretos a quien correspondia tomar las
decisiones, sino que ha sido la actitud permanente durante todos estos afios.

Cuando surge una averia en alguna mdaquina, ya sea mecénica o eléctrica, el
procedimiento para su reparacion es que el operario debe informar al encargado; éste
rellenard un parte o peticion de trabajo que se envia inmediatamente al taller mecéanico o
eléctrico. A partir de ese momento es el equipo de mantenimiento el que se ocupa de las
labores de reparacion. Los mecdnicos y electricistas acuden con mds o menos rapidez
segin sea el nimero de solicitudes de trabajo que haya acumuladas, o segin la prioridad
de los casos. Pero lo relevante de este asunto es que si la averia afecta a la produccién de
manera que pueda deteriorarla a corto plazo, sea en cantidad como en calidad, su
reparacion es inmediata; si la averia no afecta a la produccién a corto plazo, o si es un
deterioro que no pertenece a las instalaciones de producciéon de manera directa, su
reparacion se dilata por un tiempo indefinido, que puede ser mayor o menor segin el caso.
Esto ha sido lo habitual al menos hasta 1994, independientemente del riesgo que pudieran
correr los trabajadores. Es mds, en muchas ocasiones la reparacién o las medidas de
seguridad se tomaban no como prevencion de accidentes sino después de ocurrir alguno.

El ejemplo mas significativo de esto es el inico accidente con resultado de muerte
que ha habido en la fabrica. Ese accidente consta en el acta del Comité, pero sélo el
accidente, no sus causas ni sus tragicas consecuencias. Lo cito textualmente, es el acta n°
56 con fecha 19 de noviembre de 1976, en el apartado Asuntos propuestos en esta

reunion:

"Accidente grave por explosiéon Recuperacién Lactama. Se solicita reunion extraordinaria

para tratar cuestionario que presentardn los vocales. Aceptada".

También se cita en el boletin que publicaba la empresa® en cuyo editorial se
reconoce el hecho de no haber sabido preverlo.

La causa del accidente fue, segin la version del boletin

. Actualidad, N° 234, Noviembre 1976, paginas 1 y 3.
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"la explosién de un calentador cuando se estaba procediendo a su limpieza con 4cido
nitrico. La explosién fue muy violenta y se origind a pesar de que la valvula de seguridad funciond

correctamente, seglin version del testigo presencial mds préximo al lugar del accidente”.

Segin la versidbn que me dieron los trabajadores (después de transcurridos
dieciocho afios del suceso), era que el mandmetro llevaba varios meses averiado y no
marcaba la presion real en una caldera; los trabajadores de esa seccion avisaban
frecuentemente sobre el peligro que ello conllevaba, pero no se repard. Un dia el operario
se equivoco al accionar una valvula y la caldera estallg, muriendo en el acto y quedando
gravemente heridos otros tres trabajadores.

Pero independientemente de qué version sea mds fidedigna, hay una cuestion
primordial en este asunto: la pasividad para prevenir los accidentes antes de que ocurran y
s6lo después de que han ocurrido se toman medidas. Después del accidente se formé una
comision para investigarlo y se convoco la citada reunion extraordinaria. En dicha reunién
los vocales expusieron una serie de medidas de seguridad para la seccion, las cuales fueron
todas aprobadas. Se presenta de nuevo la actitud por parte de los responsables en la
materia: antes del accidente las sugerencias, peticiones o propuestas de los vocales del
Comité sélo eran apuntadas y se estudiaria el caso; tuvo que ocurrir el mortal accidente
para que la direccién aceptara las medidas pertinentes. En el acta de dicha reunién se

hacen estos comentarios finales:

"Ante la consulta sobre normas de trabajo y medidas de seguridad, el Sr. [...un directivo]
dice que se hard un curso de operaciones bésicas para M. L. e instructores. También dice, que las
normas nuevas se hardn con la participacién de los operarios y se revisardn cada 6 meses. Aconseja
que las vélvulas de vapor se abran siempre lentamente.

Respecto a la limpieza de la instalacién, comenta que, en lo sucesivo, no se empleara acido

nitrico y se tratard también de no emplear dcido fosférico; se hard prueba limpieza agua a presion".

Después de este accidente hubo una pequefia mejora en las condiciones de
seguridad y més agilidad en la reparacion de las averias. La mejora consistio en la creacion

de una comision de seguridad e higiene en cada seccién, que se reunian una vez al mes
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con el médico y un miembro de la direccién y, efectivamente, los operarios tomaron parte
en la elaboracion de las normas de seguridad en cada seccién. Sin embargo, pasado un
tiempo todo sigui6 igual y el criterio de dar mds importancia a la produccién que a la
seguridad no cambid.

Las anécdotas relacionadas con la desorganizacion interna y por falta de
concienciacion por la seguridad pueden ser infinitas. Cito solo algunas para solacio de los

que gusten del humor negro:

* Acta 69 de noviembre de 1977, en el apartado Informe de prevencion de incendios: "Se aprecia el
mal uso que se hace de algunos extintores al ser utilizados como perchas unas veces y otras como
obstéculo para que las puertas no se cierren".

* Acta 73 de marzo del 78, en el apartado Informe de prevencion de incendios: " Durante el mes de
febrero se produjeron 3 falsa alarmas: una en Recuperacion de Lactama por averfa de un pulsador".
* Acta 74 de mayo del 78 en el apartado Informe de seguridad: "Se comenta el accidente en el
ascensor que se podia haber evitado si en vez de utilizar el dedo o el palo, se hubiera llamado a la
casa encargada del mantenimiento para arreglarlo”.

* Acta 86, de septiembre del 79, en Informe de prevencion de incendios: "Debe corregirse el
comportamiento empleado con el material de emergencia, para que se encuentre a punto en el
momento oportuno. Las anomalias que se observan son: extractores y puertas de emergencia
obstaculizadas por carros, cajas de bebidas frias vacias, etc. y luces de emergencia con cables

. .. . 1760
cortados sin clavija o sin bombilla™".

Por tltimo, afiado este caso porque tampoco tiene ningin desperdicio a la hora de
describir ciertas actitudes. En el acta 65 de junio de 1977, en el epigrafe asuntos
propuestos en esta reunion se lee: "Techos pasillo Nave Textil. Existe peligro de
desprendimiento". El acta 66 no se conserva y en la 67, ya de septiembre, en trabajos en
ejecucion se lee: "Techos pasillo Nave Textil. Se esta arreglando y se prevé su terminacion
en fecha proxima". En octubre ya estd todo arreglado. Si se toma la lectura de las actas
como Uunica fuente de informacién se corre el peligro de desconocer completamente lo

acontecido. En el techo de la nave hay instalados unos grandes motores que, junto con el

0. ge puede pensar facilmente que esos hechos sucedian s6lo en tiempo atrds, ya que en los afios ochenta y noventa no hay constancia
en las actas de esos comportamientos. Nada mds lejos de la realidad. En el verano de 1994 con la crisis interna de la empresa la situacion
habia empeorado. Una noche, entre el encargado y yo tuvimos que ayudarnos de un palo largo para retirar un cable de alta tensién que
estaba tirado en el suelo al lado de un charco. El lugar no era de mucho transito, pero el riesgo era evidente.
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ruido de las maquinas, producen unas vibraciones que con el tiempo deterioraron la
construccion. De vez en cuando los trabajadores veian pequeiios trozos de cascotes caidos
y alertaban a los jefes del peligro que habia, pero no hacian nada. Nunca habia ocurrido
nada, eso estaba asi desde que se construyo la fabrica. Todo iba bien hasta que un dia se
desprendi6 del techo el armazén de los tubos fluorescentes con los cascotes
correspondientes, cayendo en la cabeza del encargado que estaba sentado en su mesa de
trabajo. Tuvo que ser trasladado al hospital en una ambulancia y estuvo mucho tiempo
dado de baja. A la semana siguiente se iniciaron los trabajos de reparacion del techo
protegiéndolo con una chapas metalicas.

Es una simple anécdota, no a todo el mundo le cae un cascote en la cabeza.

7.5- CONCLUSION

En este capitulo se han analizado las condiciones de trabajo y la politica de
prevencion de riesgos laborales. A pesar de que con el tiempo se le ha ido prestando més
atencion a la salud en el trabajo y la existencia de instituciones de prevencion, como son el
Comité de Seguridad e Higiene y el Servicio Médico, la politica preventiva no ha sido
suficiente ni para eliminar los riesgos desde el origen ni para crear una mentalidad en la
que el cuidado de la salud sea una cuestién que esté al mismo nivel de importancia que el
rendimiento en el trabajo.

Por otra parte, tal y como estdn disefiadas las maquinas, la estructura ergonémica
de la fabrica, los productos empleados y el proceso de fabricacion, no es tan facil desde un
punto de vista técnico eliminar los riesgos desde el origen. Habria que cambiar muchas
cosas e invertir mucho dinero y atin asi no se evitarian todos los riesgos. No obstante, las
buenas intenciones y las dificultades materiales no justifican la falta de previsién ni la
concepcion fatalista del riesgo. Una cosa es reconocer y aceptar esta realidad y otra
desplazar la responsabilidad preventiva al trabajador y/o explicar los accidentes como

fruto de un riesgo inherente al trabajo o a la fatalidad de las circunstancias. Es esta
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concepcion fatalista la que impide aplicar una politica preventiva encaminada a eliminar
los riesgos desde el origen, porque su recurso principal de prevencién es el uso de los
medios de proteccion.

Sin menoscabo de que los medios de proteccidon sean necesarios, deberian ser los
ultimos en usarse; sin embargo en muchas ocasiones son los unicos. El objetivo de la
prevencion es eliminar el riesgo. Si se utilizan los medios de proteccidn, no ya sélo como
medida primera sino como unica medida, se estd renunciando de hecho a la accién
preventiva y desplazando su posible aplicacién al futuro, que cuando llega es posible que
el deterioro de la salud ya sea irreparable.

Con el debate sobre la salud laboral retorna de nuevo el conflicto entre las dos
racionalidades que intervienen en la organizacién del trabajo: el trabajador desea un
trabajo seguro y que no deteriore su salud; y el empleador desea producir lo maximo
posible y al menor coste. El punto de conciliacion de ambos seria una politica de
prevencion donde los acuerdos que se tomaran en las instituciones encargadas de velar por
la salud fueran de hecho vinculantes a la hora de tomar las decisiones, en lugar de ser lo
que mayoritariamente han sido hasta el presente: o un lugar de conflicto (el Comité de
Seguridad e Higiene) o un medio para defender cientificamente las posturas del
empresario (el Servicio Médico).

Cuando se plantean los problemas de salud en el trabajo no se estd hablando de
inversion, beneficios o rentabilidad; se estd hablando principalmente de salud o
enfermedad, vida o muerte. Son categorias vitales, no materiales. Si fracasa un proyecto
tras una gran inversion de dinero, lo Gnico que se pierde es dinero y, a no ser que se haya
cometido algin delito o alguna circunstancia haya provocado la ruina, no se pierde la
posibilidad de volver a intentar otro proyecto empresarial. En cambio si se pierde la salud
se pierde todo y dificilmente se puede reiniciar otra vez desde cero, porque el deterioro es
irreversible.

No se trata, en definitiva, s6lo de prevenir accidentes sino también de asegurar el

logro efectivo de un ambiente de trabajo sano y seguro.



VIII- ESTRATEGIAS DE INTEGRACION Y
MOTIVACION AL TRABAJO: DEL PATERNALISMO A
LA CALIDAD TOTAL.

8.1. INTRODUCCION

"Si existe un punto aceptado por la ciencia, es el de que el mejor obrero, el més productivo

y el mas habil es el obrero bien alimentado, bien alojado, satisfecho de su suerte!".

Esta cita podria servir como sintesis de las estrategias de motivaciéon que la
empresa utilizé durante gran parte de su historia y que todavia estdn arraigadas en la
conciencia colectiva de los trabajadores.

Uno de los mayores problemas con los que se han encontrado los patronos desde el
surgimiento del capitalismo ha sido la resistencia de los trabajadores a aceptar las
condiciones de trabajo en las industrias. Max Weber citaba como uno de los mayores
adversarios del "espiritu del capitalismo" lo que él denominaba "tradicionalismo", donde
el obrero tradicional no se preguntaba cudnto iba a ganar si trabajaba mds sino cudnto
debia trabajar para seguir viviendo como estaba y cubrir asi sus necesidades®. En los
origenes de la produccién fabril los patronos se encontraban con dos problemas: el
reclutamiento de la mano de obra y transformar la fuerza de trabajo en trabajo efectivo.

Los historiadores afirman que los origenes de la produccién fabril hay que buscarlos antes

L Simon, J.: L'ouvriére, ed. Libraririe de L. Hachette et Cie. Paris, 1864. Citado en Sierra Alvarez, J.: El obrero sofiado. Ensayo
sobre el paternalismo industrial (Asturias, 1860-1917).

2. Weber, Max: "La ética protestante y el espiritu del capitalismo”, en Ensayos sobre sociologia de la religion, vol 1. Ed. Taurus.
Madrid 1987, p. 49-50.
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en estrategias disciplinarias que en el uso y evolucién de la tecnologia®. Pero, como vengo
afirmando a lo largo de todo este estudio, la disciplina por si sola no explica la
transformacion de la fuerza de trabajo en trabajo efectivo, sobre todo porque los obreros,
cuando les era posible, rechazaban el empleo en las fabricas y buscaban empleo en otros
sitios. Esto era asi porque el trabajo en las fabricas suponia un desgaste para su salud y
deterioro de sus modos de vida. Por otra parte, los sindicatos gestionaban cajas de socorro
y ayudas mutuas que representaban una defensa de sus condiciones de vida y una
resistencia al control patronal de la fuerza de trabajo”.

Braverman también apunté su critica a las escuelas de psicologia y sociologia
industrial, bajo la direcciéon de Elton Mayo sobre todo, donde estudiaban el centro de
trabajo como un sistema social y cuyo punto central no era el estudio de la organizacion
del trabajo sino "las condiciones bajo las cuales el obrero puede mds facilmente ser

15"

llevado a cooperar en el esquema de trabajo organizado por el ingeniero industrial™". Pero

mas adelante sefiala motivos de conflicto:

"La aclimatacién aparente del obrero a los nuevos modos de produccién crece a partir de
la destruccién de todas las otras maneras de vivir, el efecto de regateos salariales que permiten una
cierta ampliacién de los niveles de subsistencia acostumbrados de la clase trabajadora, el tejido de
la red de la moderna vida capitalista que finalmente hace imposibles todos los otros modos de vivir.
Pero por debajo de esta aparente adaptacion, continda la hostilidad de los obreros hacia formas
degeneradas de trabajo a las que son constrefiidos, como una corriente subterranea que se abre paso
hacia la superficie cuando lo permiten las condiciones de empleo, o cuando la actitud capitalista en

pro de una mayor intensidad de trabajo sobrepasa los limites de la capacidad fisica y mental®".

Nos encontramos, por tanto, ante el problema de la motivacién al trabajo.

Con la politica de salario alto por encima del coste de la vida, caracteristica del

3. Veasé: Peter Kriedte, Hans Medick y Jiirgen Schlumbohm: Industrializacién antes de la industrializacién. Ed. Critica, Barcelona
1986. También el articulo citado de Stephen A. Marglin: "Origenes y funciones de la parcelacion de tareas. jPara qué sirven los
patronos? En André Gorz: Critica de la division del trabajo. Ed. Laia, Barcelona 1977.

4 Veasé Thompson, E.P.: La formacion de la clase obrera en Inglaterra. Ed. Critica. Barcelona 1989.

5. Braverman, Harry: Trabajo y capital monopolista. La degradacién del trabajo en el siglo XX. Ed. Nuestro tiempo. México 1987,
p- 169. Ver especialmente el capitulo 6° pp. 168-184.

©- Braverman, H. op. cit. p. 181.
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fordismo, se pretendia romper con ese ambiente de insubordinacién, combatir la "holganza
obrera" y asentar y estabilizar la mano de obra. No obstante, el salario alto como tnico

estimulo al trabajo no era suficiente y, en palabras de Coriat

"con la racionalizacién tayloriana y fordiana del proceso de trabajo se altera la relacion existente
entre las condiciones domésticas y las condiciones mercantiles ofrecidas al obrero para la

L . 7
reconstitucién de su fuerza de trabajo’".

Por ello se hicieron necesarias otras estrategias y politicas de mano de obra para
reclutarla, mantenerla en la empresa, que aceptara las condiciones de trabajo que se
imponian y poder reconstituir posteriormente la fuerza de trabajo gastada en el taller. Con
estas politicas los patronos tratan de intervenir en la vida de sus empleados fuera del taller
estableciendo programas de asistencia y obras sociales y cuyo objetivo era el mismo que
las estrategias de gestion desarrolladas en el interior de la fébrica: generar consentimiento,
obtener lealtad hacia el patrén benefactor, conseguir mayores rendimientos y eliminar
resistencias a la racionalizacion de la produccién. A estas politicas se las denomina
paternalismog. El fordismo, por tanto, no hay que entenderlo s6lo como una forma de
organizar la produccion, sino una manera de entender y gestionar de manera global las
relaciones entre capital y trabajo9. Es un modelo de organizacion social ya que se pretende
intervenir en los modos de vida y en el comportamiento de los trabajadores dentro y fuera
de la fabrica.

El paternalismo tuvo su origen en la segunda mitad del siglo XIX y se caracteriza
por una continuidad entre trabajo y vida, a medio camino entre la produccion y la
reproduccion, y donde se desarrollan a la vez estrategias de estimulo y coercion generando
lazos verticales de lealtad hacia el patron. En Espana perdurdé hasta los afios setenta,
quedando todavia pequeifios residuos de lo que fueron aquellas practicas, e incluso algunos

empresarios en los afios 90 retoman la idea de las politicas paternalistas para suplir las

"_ Coriat, B.: El taller y el crondmetro. Ensayo sobre el taylorismo, el fordismo y la produccién en masa. Ed. S XXI. Madrid 1993. p-
62. Para este tema es especialmente relevante el capitulo dedicado al salario.

8_ Sierra Alvarez, J.: El obrero sofiado. Ensayo sobre el paternalismo industrial (Asturias, 1860-1917). Ver también Willson, Perry
R.: The clockwork factory. Women and work in fascist Italy. Clarendon Press. Oxford. 1993.

°_ Babiano Mora, J. Capitanes y padres. La gestion de la mano de obra en Espariia (1938-1958). En preparacion.
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deficiencias que el estado pudiera tener en materia de prestaciones sociales'’. El término
estd cargado de valoraciones que implican calor humano, armonia, privacidad familiar y
siempre hace referencia a un pasado idealizado. Esto restringe el valor descriptivo de un
determinado fendmeno; pero lo mismo se podria decir de otros términos usados en ciencia

111

social . No obstante, al referirme con ese término a las estrategias patronales de

motivacién al trabajo, sirve como instrumento descriptivo para determinar la ideologia y
como "mediacién institucional en las relaciones sociales'*",

Las condiciones de trabajo en Espafia durante los afios sesenta y setenta estuvieron
ligadas a la aparicion y extension del modelo fordista, que se introdujo y se desarrolld
durante las dos décadas anteriores, caracterizadas por una fuerte intervencion del estado en
la economia, ausencia de proteccién social y férrea represion policial. Este modelo se
inspiré en dos patrones especificos: la militarizacién y el paternalismo'. El sistema
publico de seguridad social es una de las piezas clave de la gestion fordista de la mano de
obra, ya que permite disponer de una gran cantidad de mano de obra estable y saludable.

Sin embargo, en el estado franquista, su ausencia hasta 1963 convirtié a la familia en la

institucion bdsica para cubrir contingencias como enfermedad, desempleo o jubilaciones, y

10_ Veasé "La funcién social de la empresa”, mesa redonda publicada en el libro: La empresa entre el taylorismo y el humanismo
técnico. Ciclo de conferencias pronunciadas en los Cursos de Verano de la Universidad Complutense de Madrid. Generacién
Empresarial de Jévenes. Unién Editorial S.A. Madrid 1993, p. 157. Fernando Ballvé, presidente de Campofrio, se expresaba de esta
manera en el coloquio a la pregunta de un participante sobre ejemplos concretos en que se plasme la responsabilidad social del
empresario: "En este aspecto, uno de los mecanismos puede ser una fundacién. Una fundacién que pueda complementar muchas de las
deficiencias que como antes hablaba, el Estado no puede suplir. El Estado muchas veces es improductivo o no es rentable, porque genera
un déficit y una serie de necesidades que no le permiten atender las demandas sociales. Entonces, la empresa muchas veces puede suplir
esa falta de posibilidades del Estado a través de una fundacién.

Una empresa a la que estoy muy vinculado, y ademds de la que han estado aqui dos personas, el presidente y el consejero
delegado, es Campofrio. Campoftio tiene una fundacion laboral donde beneficia no solamente a sus colaboradores directos, sino también
a sus familias.

{Qué puede hacer una fundacion en mejora de las codiciones, del progreso y de la capacitacion de su gente? Bueno, desde
ayudas para que los hijos de los trabajadores asistan a la universidad -trabajadores que, por sus circunstancias, no han podido tener
acceso en el origen aun nivel educativo amplio-, hasta ayudas a las pensiones, a las clases pasivas, cursos de formacion, viajes al
extranjero... En una empresa como Campoftio, en éstos momentos en que estd en una expansion internacional clara, hay una serie de
premios para los colaboradores de la compaiiia en que se les da la posibilidad de que puedan ir a esos paises a desarrollar su iniciativa, si
imaginacion, etc. Otra de las funciones que puedan tener las fundaciones es generar empresarios dentro de la propia compaiifa. Es decir,
se da oportunidad a que las noventa o cien ideas que van saliendo todos los afios en una compaiiia, al que las pueda plasmar se le da la
facultad para que pueda desarrollar su negocio. Esa es una de las actividades que puede realizar una empresa de funcién social, que no
tiene ninguna obligacion de hacer".

'_ Para una critica del término "paternalismo” y su uso en la ciencia social ver Thompson E.P.: "Patricios y Plebeyos", en Costumbres
en comiin, ed. Critica, Barcelona 1995, p. 29-38.

12 Tompson E.P. op. cit. p. 38.

13_ La exposicién y explicacién de este proceso durante los afios 40 y 50 se encuentra en Babiano Mora, J. op. cit.
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tuvo a las mujeres como garantes de la reconstitucién de la fuerza de trabajo'*. La
consecuencia es su expulsion del mercado de trabajo y la organizacién de la sociedad en
torno a la institucién de la familia nuclear. El salario contenia pluses y conceptos de
atencion a las cargas familiares de los empleados. Por otro lado, para garantizar la
estabilidad y subordinacién de la mano de obra, el estado elabor6é una serie de normas y
leyes que traspasaban a las empresas la responsabilidad de organizar una serie de obras
sociales que fueron hasta los afios setenta el sustituto del estado del bienestar y es uno de
los elementos fundamentales para entender la politica de integracién del trabajador en la
empresa. Al amparo de la ley sobre Mutualidades'® de 1941, el Decreto nimero 446/61 de
16 de marzo sobre Fundaciones Laborales'® y la Orden de 25 de enero de 1962 que
desarrolla el anterior decreto, las empresas crearon entidades con personalidad juridica
propia, las fundaciones laborales, destinadas a la realizacion de obras sociales de caracter
asistencial en beneficio de sus trabajadores. Las obras sociales fueron guarderias infantiles,
escuelas, residencia de descanso y para jubilados, centros recreativos, culturales y de
formacién profesional, economatos, instalaciones deportivas, servicios médicos de
empresa u otros centros de asistencia sanitaria, regimenes becarios, viviendas, etc.
Algunas de estas obras podian estar en consorcio con la Obra Sindical de Educacién y
Descanso organizadas por el Sindicato Vertical'’.

La intencién de garantizar con estas obras la estabilidad y el consentimiento de los

trabajadores queda expresado en el preambulo del citado Decreto de 1961:

14_ Esto se ve de manera evidente en los discursos que el presidente del Comité de Direccién dirigia a los empleados veteranos en la
fiesta homenaje que organizaba la empresa al cumplirse 25 o 40 afios de servicio: "En nombre de la empresa quiero daros las gracias y
expresaros nuestra gratitud por vuestro esfuerzo y por vuestra confianza y no quiero olvidar en estos momentos dar nuestras gracias a
vuestras esposas que os acompaiian ahora y quienes durante tantos afios os han apoyado y confortado en el largo caminar; especialmente
me dirijo a aquellos que con mayor espititu de sacrificio han trabajado en turnos, cuya vida no ha sido facil debido al cambio de ritmo
constante y es a vuestras esposas a las que agradezco especialmente la ayuda y el apoyo que en todo momento han dado a sus maridos".
Hoja Familiar, n° 178, enero 1972, p. 5.

15 Ley 6 diciembre 1941 (Jefatura del Estado). MUTUALIDADES. Definicion; requisitos para su constitucién y federacién. B.O.E.
16 de diciembre de 1941.

15 Decreto 16 marzo 1961, nim. 446/61 (M° Trabajo). FUNDACIONES LABORALES. Creacién y fines. B.O.E. 20 de marzo de
1961.

'7_ Desde la metodologia de la sociologia funcionalista, en 1963 se hizo un estudio de las obras sociales en las empresas en el que se
afirmaba que una de las razones por las que el Estado y la iniciativa empresarial tomaban estas medidas de asistencia en lugar de elevar
los salarios, era ganar la lealtad de los trabajadores y vincularlos a la empresa. Ver Linz, Juan J. y Miguel, Amando de: "Los servicios
sociales en las empresas espafiolas”, en Revista de trabajo, n° 3, 1963, pp. 27-115.
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"El gran interés de la labor que estas Instituciones pueden desarrollar, no sélo diréctamente por la
actividad que efectien, sino porque implican el acercamiento de todas las gentes que trabajan en un
mismo Centro, aconseja ofrecer a empresarios y trabajadores féormulas que den estabilidad a la obra,
estimulen su extension y den facilidades para que los trabajadores se solidaricen con el esfuerzo de

la Empresa, contribuyendo a que los resultados sean optimistas."

Todas estas obras corrian a cargo de la empresa, hecho que era frecuentemente

recordado por la Direccién:

"Es de notar que esta importante obra social se ha desarrollado en todo momento por

aportaciones hechas en su totalidad por la Empresa, sin contribucién alguna del personal

beneficiario'®."

Las diferencias fundamentales entre las obras sociales gestionadas por los patronos
y el estado del bienestar gestionado por el estado se pueden resumir en tres: 1% las
primeras se asientan sobre valores morales, badsicamente cristianos, y el estado del
bienestar se asienta en los derechos civiles y ciudadanos de igualdad de oportunidades. 2°.
El paternalismo tiene en cuenta el comportamiento de las personas que acceden a los
servicios que presta, recordando su cardcter voluntario, por lo tanto son discrecionales y
aparte de la funcién asistencial también ejercen una funcién disciplinaria. El hecho
concreto de que haya discriminaciones o0 no es una cuestion empirica y segtn los casos; lo
relevante es que al ser una obra voluntaria puede ser utilizada para unas funciones distintas
de las que su propaganda indica, (es decir, que su cardcter asistencial sea secundario) y
genera dificultades para exigir determinados servicios. La seguridad social presta los
servicios s6lo por el hecho de ser ciudadano, son prestaciones universales pudiendo
demandar a la Administracién en caso de deficiencia. 3*. Por tltimo, exceptuando las
grandes empresas con disponibilidad de recursos, la cobertura de las Fundaciones
Laborales s6lo pueden cubrir unas pocas contingencias -las de menor coste continuado-,
s6lo las relacionadas con la actividad desarrollada en la empresa y en periodos de bonanza

econdmica, ya que en caso de crisis estas prestaciones son un coste afladido que restringe

8_ Hoja Familiar n° 178, enero 1972, p. 4. El parrafo estd sacado de un extenso articulo que se publicé en el boletin interno de la
empresa que explicaba el funcionamiento del Patronato que cre6 la compaiifa en 1943, convertida después en Fundacién Laboral.
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posibles inversiones que se podrian utilizar para adquirir nueva tecnologia o para el
lanzamiento de nuevos productos. El Estado cubre contingencias mayores, proporciona la
asistencia necesaria incluyendo las actividades que estdn al margen de la vida profesional
y en periodos de crisis econémica'’.

Las practicas paternalistas sélo tuvieron lugar en las grandes empresas, en las que
se habfa implantado el modelo fordista de organizacion: empresas jerarquizadas en
categorias profesionales definidas, con mercado interno de trabajo, divisién del trabajo y
control burocrético de la organizacién y de la produccién. Hay que excluir a las pequeiias
y medianas empresas. Obviamente comenzaron su decadencia a medida que la proteccion
de la seguridad social se extendié a todos los dmbitos del estado y se generalizé el
consumo en masa, por lo que el mantenimiento de esos servicios supuso un coste
innecesario para las empresas. Quedan residuos de dichas pricticas, pero ya no se usan
como mecanismos de integracién y motivacion al trabajo, sino que ya forman parte de los
derechos adquiridos, quedando incorporadas en los convenios colectivos™.

Aparte de las politicas de integracion y motivacién al trabajo con contenido social
y de asistencia, existen otras politicas que también tratan de involucrar al empleado en los
objetivos de la empresa. Se insertan dentro del funcionamiento del propio proceso
productivo, pero no tienen como referencia, al menos formalmente, la moralidad o el
comportamiento de los trabajadores fuera de la fabrica, sino que actda con criterios
empresariales, limitdndose a desarrollarlas en el puesto de trabajo y teniendo en cuenta
sobre todo a los clientes de la empresa. Estos mecanismos es lo que se viene denominando
a partir de los afios ochenta como Calidad Total, pero cuyos origenes tienen unos
precedentes de no menos de cuarenta afios de antigiiedad.

Esquematicamente la Calidad Total consiste en que todos los miembros de la
empresa hagan su trabajo con la mayor calidad, en el menor tiempo posible y de la forma

mds barata. Esta politica pretende eliminar las jerarquias internas y considera a los

1%_ Veasé Mufioz de Bustillo (comp.): Crisis y futur del estado del bienestar. Ed. Alianza Universiad. Madrid, 1989.

20_ Para una descripcién de ejemplos de politica paternalista que Ilevaron a cabo otras industrias en Espaia, veasé: Alonso del Val,
Ignacio y Andrés Gémez, Valentin: "De obrero a productor: Standard Eléctrica. Un ejemplo de paternalismo industrial durante el
franquismo", en Jornadas "Historia y fuentes orales". Historia y memoria del franquismo. 1936-1978. Actas IV* Jornadas. Ed.
Fundacién Cultural Santa Teresa. Avila, octubre 1994. Pefia Rambla, Fernando: "El paternalismo industrial como solucién franquista al
problema del control de la mano de obra", en
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empleados, sean jefes u obreros, como clientes entre si dentro de la empresa. De esta
manera la calidad emanada desde el interior se proyecta al exterior, reduce los costes y el
tiempo de fabricacién y, tedricamente, crea un clima més positivo entre los empleados®'.
El elemento principal es la generaciéon y transmision del conocimiento y trata de
compatibilizar cantidad con calidad. El instrumento que la empresa utilizé para generalizar
esta politica y motivar a los trabajadores fue un premio, el Premio a las Ideas del Personal,
que estaba gestionado por una comisiéon compuesta por un miembro de la direccién y dos
vocales representantes de los trabajadores y estaba regulado por un reglamento. Consistia
en premiar econdmicamente a los trabajadores que aportaran ideas que mejoraran los
procedimientos de trabajo o resolvieran problemas en la produccién. Esta politica ha
cambiado con los afios y ha evolucionado siguiendo las tendencias en direccion
empresarial venidas de japon.

En este capitulo se analizardn las distintas estrategias de motivacion al trabajo,
desde politicas paternalistas hasta la Calidad Total. Se describird cémo se han desarrollado
y qué consecuencias han tenido de cara a la eficiencia productiva y a las condiciones de

trabajo y de vida de los trabajadores.

8.2. POLITICA SOCIAL: PATERNALISMO.

En 1959 se producia un hecho muy importante para la empresa. Al conmemorar su
cincuenta aniversario, el Instituto Nacional de Previsiéon promovié un concurso nacional
para premiar a las empresas cuya conducta y obra en materia de seguridad social fueran
dignas de ejemplo. Ese afio el Instituto Nacional de Previsién le otorgd el titulo de
Empresa Modelo en Seguridad Social. En la ceremonia de entrega, el Vicepresidente del

Instituto pronuncié estas palabras:

21_ De la Pefia Fernandez, Jesus: La calidad total, una utopia muy prdctica. Ed. Universidad Pontificia de Comillas. Madrid, 1994, p.
14.
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"...en el concepto moderno de sociedad, la empresa debe ser una prolongacion de la familia y es por
ello que las relaciones entre empresarios y obreros deben ser algo mds que las que sefialan las

leyes™".

El consejero delegado del Consejo de Administracion respondi6 asi:

"...Porque una empresa industrial no consiste Unicamente en una mera acumulaciéon de
esfuerzos para producir un determinado producto, sino que debe ser también una armonia de
voluntades encaminada a la satisfaccién y bienestar de todos sus componentes.

Para nosotros la funcién de empresario no termina con la realizaciéon de los fines
econémicos de la empresa. Siempre hemos creido que, aparte de las razones utilitarias y de
rendimiento, aunque éstas sean muy respetables, legitimas y fundamentales para el bienestar
general, existen principios de orden moral, exigencias de orden social, que dan al empresario la
plena conciencia de su responsabilidad ante la colectividad que dirige.

En nuestra sociedad, esta primordial preocupacién por la prevision responde a una antigua
tradicién espafiola, muy arraigada especialmente en esta region, y de la cual constituye el més alto
exponente el por tantos conceptos benemérito Instituto Nacional de Previsién, que tuvo su cuna en

23
Barcelona™."

Independientemente de que el sistema de seguridad social propiamente dicho,
regulado y gestionado por el estado y con cardcter universal, no se creara hasta 1963 y no
tuviera un desarrollo y cobertura generalizada hasta los afios ochenta®, esas palabras
reflejan el concepto de empresa de la época y los valores en los que se basaba la politica
social de la empresazs.

El instrumento a través del cual se justificaban y legitimaban las estrategias

paternalistas era la moralizacion de los obreros. Y la institucidn social a través de la cual

se realizé esta moralizacion fue la familia. El objetivo era doble: por un lado se sustituian

2. Hoja familiar, n° 71, marzo-abril 1959, p. 2.
3. Hoja familiar, n° 71, marzo-abril 1959, p. 3-4.

2. Rodriguez Cabrero, Gregorio: "La politica social en Espaiia: realidades y tendencias". En Mufioz de Bustillo (comp.) op. cit. pp.
184-203.

%5_ Para una descripcién del uso de los valores de la familia y la moralidad en la industria ver Willson, Perry, op. cit. especialmente las
paginas 164-181.
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las relaciones objetivas de explotacién y poder en el trabajo por relaciones afectivas hacia
el patrén; y por otro, se justificaba el poder patronal en tanto que autoridad paternal®®. El
modelo de organizacién familiar era, por tanto, la piedra angular en la que poder generar
lealtad y consentimiento y convertir los conflictos laborales en meros conflictos de
convivencia.

En su biisqueda de la armonia y la identificacién de los intereses entre trabajadores
y la empresa, la direccion diseid una serie de servicios sociales y programas asistenciales
que abarcaron practicamente todos los dmbitos de la vida del obrero y su familia, desde
asuntos estrictamente laborales y profesionales, hasta la educacion de los hijos y la
organizacion del ocio y del tiempo libre. Estos programas tienen su explicacién no sélo
por un interés interno de la propia direccién de la empresa sino por el nuevo concepto de
salud en el trabajo que se estaba desarrollando durante la década de los cincuenta. Por
ejemplo, en 1950 en Comité Conjunto de la Organizacién Internacional del Trabajo y la
Organizacién Mundial de la Salud (O.1. T./O.M.S.) adopt6 una nueva definicién de la salud
en el trabajo que tuvo una gran importancia para la prevencion de riesgos profesionales
incluyendo el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores y la tendencia a adaptar
el trabajo al hombre. Posteriormente, en 1956, la O.LT. recomend6 la adopcién de
servicios sociales para los trabajadores, que debian comprender economatos, comedores,
medios de transporte, recreo, etcétera’ . Se puede afirmar que la empresa, hasta la segunda
mitad de los afos setenta se organizaba a modo de un pequefio estado o comunidad
politica, donde el elemento que aglutinaba toda la sociedad era el trabajo, pero que
alrededor de él se concentraban toda una serie de instituciones donde se organizaban o
gestionaban actividades que estaban al margen de lo que ocurria en el trabajo y
participaban los familiares directos de los empleados. Obviamente, el cambio politico
estatal que se produjo afecté de manera decisiva a las relaciones laborales. En palabras de
Thompson, "la racionalizacién econdémica roia (y venia royendo desde hacia tiempo) los
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lazos del paternalismo™". A partir de esa fecha la actividad social entré6 en decadencia,

%5 Sierra Alvarez, J. op. cit. p. 116.

2. Veasé Gonzdlez Sanchez, José Juan: Seguridad e higiene en el trabajo. Formacion historica y fundamentos. Ed. Consejo
Econdémico y Social. Madrid, 1997, p. 137-156.

8. Thompson E.P.: "Patricios y plebeyos". En Costumbres en comiin. Ed. Critica. Barcelona, 1995, p. 54.
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desligdndose las actividades laborales del resto de las actividades que realizaran los
obreros en su vida privada.

El andlisis de la politica social de la empresa sigue el esquema que Babiano Mora
realiza en su libro citado. Divide la intervencion de asistencia patronal en cinco dreas:
vivienda, acceso al consumo, moralizacién de la vida privada, tiempo de ocio y sistemas
complementarios de garantias. Y se analizard la repercusion que tuvo en los trabajadores

dichas medidas asistenciales.

8.2.1. Vivienda

En los programas paternalistas la vivienda representa el eje fundamental sobre el
que va a girar la moralizacién y asentamiento de la mano de obra. Frente al tugurio, la
chabola o la vida de soltero, se opone la vida en familia, que asegura el descanso, el
asentamiento del obrero y el reclutamiento de la fuerza de trabajo a través de la
constituciéon de un mercado interno de trabajo. Estas exigencias de la reproduccién y
ordenacion de la familia obrera tienen como consecuencia la expulsién de la mujer del
mundo del trabajo fuera del hogar®’. Pero también la vivienda constituye la canalizacién
de medidas disciplinarias donde estrategia empresarial y poder estatal confluyen. Por
ejemplo, para evitar el chabolismo, en 1957 se publicé el Decreto de 23 de agosto donde
se limitaba el traslado a Madrid en caso de no poseer vivienda adecuada, se legalizaba el
derribo de las chabolas y se instaba a las empresas a no contratar a personas que no tuviera
residencia fija en la ciudad. Medidas muy parecidas se tomaron en otras ciudades europeas
con afluencia masiva de mano de obra™.

La construccion de viviendas para los obreros era una politica que seguian muchas

empresas durante los afios cuarenta y cincuenta acogidas a la ley de 19 de abril de 1939°' y

2. Sierra Alvarez, J. op. cit. p. 112-142.

30_ Babiano Mora, J.: Emigrantes, cronometros y huelgas. Un estudio sobre el trabajo y los trabajadores durante el franquismo
(Madrid, 1951-1977). Ed. S.XXI-Fundacién 1° de Mayo. Madrid, 1985, p. 21.

3L Ley de 19 de abril de 1939, por la que se regulan las viviendas protegidas y se crea el Instituto Nacional de la Vivienda. B.O.E. de
20 de abril de 1939.
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en algunas empresas quedaba recogido en sus Reglamentos de Régimen Interior’”. En
1958 la empresa inauguré en El Prat de Llobregat la colonia de viviendas para los
trabajadores que albergd a ciento diez familias. La inauguracién se realizé con toda la
pompa que merecia el acontecimiento, segun relata el cronista del boletin que publicaba la
empresa. Posteriormente, en 1960 se construyeron otras cincuenta y cuatro viviendas.
Obviamente su nimero era menor que el nimero de empleados que la necesitaban, por lo
que su construccion no obedecia a criterios de necesidad social sino a criterios
disciplinarios de asentamiento de la mano de obra. Para afirmar esto me baso en el
resumen de las actas del Jurado de Empresa que periédicamente se publicaba en el boletin
interno. El Jurado de Empresa realiz6 una ponencia para fijar los criterios de distribucion

de las viviendas. Esas deliberaciones quedaron asi:

"Jurado de Empresa: Distribucién de viviendas. Se acordé designar una Ponencia, formada
por cuatro Vocales, para ir realizando la labor encomendada al Jurado, relacionada con la
puntuacién para la distribuciéon de las viviendas. Dicha Ponencia asignd las puntuaciones
correspondientes a condiciones de la vivienda, antigiiedad y nimero de hijos. Recibidas las
puntuaciones asignadas por Fabrica y Servicio Social por conceptuacién y sanciones
respectivamente, la propia Ponencia efectud la verificacion total y redacté la correspondiente
proposicion para la adjudicacion de 96 viviendas. Esta proposicién fue aprobada por el Pleno del

Jurado, que acord6 formular a la Direccién la oportuna recomendacion, que ésta dltima tuvo que

aceptar™".

El Jurado de Empresa tenia atribuciones para decidir sobre las condiciones de vida
de los trabajadores mientras que la Direccion decidia a quién distribuia las viviendas segin
el comportamiento del trabajador. No se puede decir, por tanto, como afirmaba un afo
después el consejero delegado del Consejo de Administracion de la compaiiia, que la
construccién de viviendas fuera una exigencia de orden moral y social. También existia
una politica disciplinaria que en el concepto de empresa y sociedad de los dirigentes
empresariales era tan importante como aquellas, pero quedaba encubierta con el discurso

moral.

32_ Veasé Reglamento de Régimen Interior. F.EM.S.A. En Fundacién 1° de Mayo. Biblioteca.

33_ Hoja familiar, n° 66, mayo 1958, p. 10.
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En la planta de Alcald la empresa no construyo viviendas para sus trabajadores, no
obstante ello no significa que el asunto dejara de preocupar a la direccion. Se concedian
préstamos para el pago de hipotecas descontdndose una cantidad mensual de su sueldo.
Cuando se desmantel6 la planta de Madrid la empresa recoloc6 a los trabajadores en la de
Alcald y obligé a que todos cambiaran de residencia, pero se opusieron al traslado, por lo
que la empresa pago6 la vivienda a los trabajadores que se trasladaron a Alcald. Al no poder
colocar a todos los empleados en la nueva planta se procedié a una rescision voluntaria de
los contratos de trabajo con indemnizacion, consistente en seis mensualidades completas
mads un mes por afio de servicio. También, para favorecer el traslado de los trabajadores a
las plantas de Barcelona, la empresa ofrecié viviendas ubicadas cerca de las fébricas,
abonando el viaje al trabajador y a su familia, el transporte de los muebles y una cantidad
de dinero correspondiente a media mensualidad. La vivienda era de 80 m” y constaba de
tres habitaciones. El precio era de 450.000 pesetas, de las que 250.000 eran la hipoteca. La
empresa pagaba la mitad de la hipoteca y el resto lo ofrecia en préstamo sin intereses. Los
trabajadores también se podian acoger a la modalidad de alquiler, del cual el trabajador
s6lo pagaba el 10%. Para los interesados que desearan trasladarse se les abonaba el viaje a
El Prat para que pudieran ver las viviendas, pero si después esos empleados decidian no
trasladarse la empresa les descontaba el precio del viaje.

El asunto fue muy polémico y produjo no pocos conflictos. Los trabajadores de
Madrid no querian cambiar de lugar de residencia, por lo que la empresa tuvo que fletar
autobuses para trasladar a los trabajadores con residencia en Madrid. Estos trabajadores
entraban en el turno dos horas después del resto y esta circunstancia afecté a la
organizacion del trabajo en algunas secciones. Para evitar la movilidad funcional los
enlaces sindicales aportaron algunas soluciones, como que se absorbiera a los trabajadores
en aquellas secciones en las que se hacian horas extras, o que se propusiera la jubilacion
anticipada o el traslado a aquellas personas que cobraban dos sueldos. A lo primero la
direccién contestd que el asunto estaba previsto y en estudio, no obstante se siguieron
haciendo horas extras. Respecto a lo segundo en el acta s6lo se expone la propuesta del
representante sindical. Por otro lado, la empresa amenazaba a algunos empleados

administrativos para que aceptaran el traslado o la jubilacién con frases como "usted no
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tiene nada que hacer aqui", pero la direccién siempre negé tales hechos™.
Posteriormente la politica de vivienda quedd reducida a los préstamos para la
hipoteca o para realizar una obra en casa. A estos préstamos me referiré unas paginas mas

adelante.

8.2.2. Acceso al consumo

Las medidas tomadas para el acceso al consumo se pueden dividir en cuatro: ayuda
familiar, servicio de comedor y bebidas, economato y premios econémicos de caricter
voluntario. Con estas medidas las empresas trataban de paliar el subconsumo que reducia
el rendimiento de la mano de obra y, ademads, se incrementaba la lealtad de los obreros
hacia el patrén, ya que los que trabajaban en empresas que tenian economato, por ejemplo,
se sentian privilegiados con respecto al resto de la clase trabajadora™.

Ayuda familiar. En todos los convenios colectivos ha habido unos conceptos

salariales destinados a ayudar a la familia. Pero hay que distinguir el Subsidio Familiar
regulado por las reglamentaciones estatales*® y la ayuda familiar otorgada voluntariamente
por la empresa. El primero consistia en un subsidio otorgado a las familias segin el
nimero de hijos; se financiaba con las cuotas de los patronos y los asegurados y por el
Estado; y gozaba de exenciones fiscales. Se mantuvo en el Convenio Colectivo hasta
1976.

El segundo, denominado Ayuda Familiar, era una ayuda que daba la empresa a
todos aquellos trabajadores que tuvieran derecho al Plus Familiar, consistente en conceder
una cantidad de dinero por cada hijo menor de 23 afios hasta el Convenio de 1990; no
tenfan que trabajar y tenian que estar solteros. A partir del Convenio de 1995 se concede la

ayuda a los menores de 18 afos.

34_ Todo el proceso puede ser consultado en Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta
N° 47 (11-X1-71), acta n° 48 (19-XI-71), acta n® 49 (3-XII-71).

35_ Babiano Mora, J. op. cit. Ver también el articulo citado de de Alonso del Val, L. y Andrés Gémez, V.

36 Ley de 18 de Julio de 1938 (Jefatura del Estado). SUBSIDIO FAMILIAR. Estableciendo como obligatorio este régimen. B.O.E. 19
de Julio de 1938.
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Obviamente la cantidad asignada ha variado con los afios, de tal manera que si en
los afios sesenta y setenta la percepcion por hijo representaba una ayuda real, en 1995 es
simbdlica. En 1964 se concedian 50 pesetas mensuales por hijo; en 1995 se concedian
905. A principios de la década de los ochenta los hijos de los trabajadores comenzaron a
tener mds de 23 afios, por lo que dejaron de percibir la ayuda familiar y en la actualidad
sOlo los trabajadores de la segunda generacion son los que cobran el plus familiar siendo
su numero muy escaso.

Esta ayuda familiar se completaba con una ayuda escolar para los hijos de los
trabajadores cuya edad estuviera comprendida entre los 4 y los 16 afios. Aparecié por
primera vez en el Convenio de 1976 percibiendo 290 pesetas al mes por cada hijo; en
1995 se percibian 1.307. Ha sufrido la misma evolucién que la ayuda familiar, por lo que
en la actualidad solo lo cobran unos pocos trabajadores.

Servicio de comedor y bebidas. Por el Decreto de 8 de Junio de 1938 se obligaba

a las empresas a construir comedores para los obreros. Debian estar cubiertos para
protegerse de los rigores del tiempo y provistos con mesas, asientos, agua y
acondicionados para calentar comidas. Desde su inauguracién, la empresa ha mantendio el
servicio de comedor con comida subvencionada. Estd regulado y controlado por la
Comision del Comedor, compuesta por cuatro miembros del Comité de Empresa cuya
funciones son controlar la calidad, la higiene y funcionamiento de servicio. Se sirve una
comida diaria los dias laborables con dos primeros platos, dos segundos y postre. En 1964
se abonaba el 50% del coste de la comida; en 1995 el coste estaba fijado en 87 pesetas.
También se prepara el bocadillo todos los dias para los trabajadores que estan en el turno
de maiiana y tarde y un sobre de café con azicar para los del turno de noche. Con el paso
de los afos la empresa, en las negociaciones del Convenio Colectivo, ha intentado
eliminarlo dando a cambio a cada trabajador un plus en compensacién. No obstante, este
es uno de los servicios que los trabajadores més aprecian y los representantes sindicales no
han cedido a las presiones de la empresa en este sentido. La pérdida de este salario
indirecto, aunque en la actualidad no significaria un deterioro econdmico muy grande, si

implicaria un deterioro en el bienestar del trabajo muy importante, ya que los trabajadores

37_ Decreto 8 de Junio 1939 (M.° de Organizacion y Accién Sindical). TRABAJO. Comedores para obreros. B.O.E. 11 de junio de
1938.
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de turno normal comen en la fabrica por un precio minimo sin necesidad de tener que
desplazarse a sus hogares, y los de turnos tienen el bocadillo garantizado y no se tienen
que preocupar por el pan ni por los ingredientes, ya que tienen varios productos para elegir
y un dia a la semana el especial, bocadillo de jamén o calientes como tortilla de patatas o
filetes. El servicio de comedor también es usado por los miembros de la direccion.

Por otra pare, en el interior de la fabrica hay unas maquinas que expenden con un
50% de descuento de su precio en el mercado bebidas frias, (refrescos, cocacola y cerveza)
y calientes (café, te, chocolate). Estdn colocadas en lugares estratégicos y amplios. Son
puntos de reunion para los ratos de descanso y en las zonas donde se encuentran se permite
fumar, estando senalizada la zona con una banda amarilla en el suelo. Son usadas por todo
el personal de la fabrica, desde la alta direccién hasta los peones. En 1994 se retiraron las
latas de cerveza.

Economato. Del mismo modo que con los comedores, se obligaba a las empresas a
constituir economatos para abastecer a los trabajadores de los articulos de consumo de
primera necesidad®®. La organizacién corria a cargo de la empresa pudiendo agruparse por
localidades, zonas o actividades. Desde la inauguracién en todos sus centros de trabajo, la
empresa siempre ha dispuesto de un economato para sus trabajadores. No obstante, la
planta de Alcala se inauguré en 1964 y el economato ya no era de la empresa sino que
tuvo que hacer un consorcio con los economatos de otras empresas. También estaba
dirigido por una comisiéon formada por tres miembros del Jurado de Empresa, cuyas
funciones eran controlar los precios, los vales de compra y su funcionamiento en general.
Funcioné hasta mediados de los setenta, pero siempre hubo quejas por parte de los
trabajadores en el sentido de que sus precios ofrecian pocas ventajas con respecto a los de
otras tiendas™. A partir de la cancelacién del contrato que se tenia firmado con el
CONSOrcio ya no se renovo mas.

Aunque durante los afios sesenta el economato significé una ayuda para la

economia doméstica, ya que los precios de los alimentos y los productos de primera

38_ Orden 30 de Enero 1941 (M.° Trabajo). FABRICAS E INDUSTRIAS. Establecimiento de economatos. B.O.E. 31 de enero de
1941.

3_ Veasé Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Actas n° 96 (17-10-1975), n° 97 (14-11-
1975) y n° 98 (12-12-1975).
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necesidad estaban algo mas baratos que en las tiendas de la ciudad, el acceso al consumo y
a otros gastos se produjo por la gran cantidad de horas extras que se realizaron en esa
época®”. Con ese salario extra los trabajadores y sus familias pudieron acceder poco a poco
a otros gastos como la compra de la vivienda en propiedad, la compra del primer
automovil y la salida de vacaciones a lugares distintos del pueblo de origen, en concreto a
zonas de la costa. No obstante, en la conciencia de los obreros esta situacion de trabajar en
una empresa con economato y otras medidas sociales representaba un privilegio con
respecto a trabajadores de las empresas que no disponian de economato, sinti€éndose como
en una especie de élite respecto a los demaés.

Premios econdmicos de cardcter voluntario. Son los premios de puntualidad,

nupcialidad y las pagas extraordinarias.

El premio de puntualidad consistia en celebrar un sorteo anualmente y conceder
dos premios de tres mensualidades al trabajador que no hubiera tenido bajas, ni ausencias,
ni sanciones. En caso de que por causas ajenas al trabajador, como por ejemplo que el
autobus contratado por la empresa llegara tarde y fuera excluido del premio, se podia
presentar reclamacion. Posteriormente el premio de puntualidad se incluy6 en el Convenio
Colectivo de 1978 estableciéndose diez premios trimestrales de 10.000 pesetas cada uno,
desapareciendo en el convenio de 1979.

El premio de nupcialidad se concedia a todo empleado que contrajera matrimonio,
concediéndosele también un dia libre. Por otro lado, en el Convenio Colectivo de 1970
estaba regulada una dote para el personal femenino que cesaba la prestacion de servicios a
causa de contraer matrimonio. Percibia una indemnizacién equivalente a 15 dias de salario
de actividad normal mds antigiiedad por cada afio de servicio, con un méaximo de seis
mensualidades. Esta era una medida clara tendente a apartar a la mujer del trabajo
asalariado.

Las pagas extraordinarias o aumentos de salario de caracter voluntario fueron uno
de los mecanismos mas eficaces y contundentes de obtencion del consentimiento obrero y,
a la vez, una de las causas de conflictividad horizontal que perduraron hasta bien entrados

los ochenta. La empresa concedia pagas extraordinarias por motivos que consideraba

40_En el capitulo IX me referiré a los conflictos que surgieron con las horas extras y cémo eran utilizadas por la direccién como un
mecanismo para generar consentimiento y disciplinar a los trabajadores.
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especialmente relevantes como un aniversario y, sobre todo, por la firma del Convenio
Colectivo. Las diferencias ideoldgicas de los trabajadores salian a la luz, en muchas
ocasiones con violencia, cuando la empresa daba una paga extra voluntaria. La actitud de
los representantes de los trabajadores evoluciondé de un agradecimiento sumiso a una

hostilidad directa:

"Paga extraordinaria voluntaria. El Sr presidente anuncia que el préximo dia 16, se dard
una paga extraordinaria de cardcter voluntario, en conmemoraciéon del 45 aniversario de la
fundacién de nuestra sociedad y considerando los resultados satisfactorios obtenidos en el ejercicio
de 1969, de 7 dias de salario de actividad normal, antigiiedad, asistencia y regularidad para el
personal obrero y de 1/4 de mensualidad de salario de actividad normal, antigiiedad y asistencia,

para el personal mensual®'",

En la reunion siguiente los vocales contestaron de esta manera:

"Paga extraordinaria voluntaria. Los vocales quieren hacer constar en acta el

agradecimiento de todos los productores, por la paga en conmemoracién del 45 aniversario de la

42
Empresa™".

Segin mis informantes que fueron jurados de empresa en esa época, la empresa
utilizaba las pagas extras voluntarias para no acceder a mayores reivindicaciones salariales
0 a otro tipo de reivindicaciones. Ademds, esta politica significaba una estrategia de
desunioén de los trabajadores, ya que en caso de una oposicién fuerte por parte de los
representantes, la empresa quedaba legitimada moralmente ante el resto, presentando una
imagen de benevolencia que no se correspondia con el talante ofrecido en las
negociaciones ni en la actitud de algunos encargados y jefes en el taller. Este conflicto
tuvo su punto culminante durante la segunda mitad de los afios setenta, hasta el punto de
amenazar con un paro generalizado e inmediato en caso de que la empresa diera una paga
extra antes de la firma del convenio. Ante estas situaciones la empresa solia ceder.

Las subidas voluntarias también fueron otro asunto muy importante de

*1_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n°® 33, 6-V-1970.

“2_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 34, 2-VI-1970.
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conflictividad horizontal inducida desde la direccion. En el fordismo uno de los asuntos
mads complejos ha sido el de la definicion de la clasificacion de los puestos de trabajo,
motivo por el que se han producido constantes errores en la concepcion del trabajo al tener
unas categorias tan rigidas. La consecuencia era desorganizacién interna y desajustes
salariales. En las actas del Jurado de Empresa es un tema recurrente, practicamente en
cada reunion hay un punto del orden del dia en el que se debate que alguien esta realizando
trabajos de superior categoria sin cobrar por ello. La empresa utilizaba la ambigiiedad de la
definicién de los puestos para realizar los trabajos, pero sin remunerar debidamente. De
nuevo fue en la segunda mitad de los afios setenta cuando se produjeron las discusiones

mas airadas:

"Subidas voluntarias. El [vocal del Jurado] dice que si bien este tema no es motivo de la

reunién que nos ocupa, en nombre de la Junta Sindical hace una protesta por los incrementos
voluntarios que se vienen llevando a cabo.

El Sr. Presidente dice que no hubo subidas voluntarias, simplemente reajustes 16gicos en
funcién de puestos de trabajo.

El Sr. [vocal del Jurado] opina que de l6gico no tiene nada, recuerda que hace un mes se
pedia un reajuste para un grupo de personas dentro de los salarios y no fue concedido, remitiéndose
el tema a Convenio, cosa que no existe con el personal mensual.

El Sr. [vocal del Jurado] afiade que el Jurado se opone al sistema de subidas voluntarias,
salvo que se haga con la participacién de la representacion del personal, para lograr asi un criterio
de mayor justicia.

El Sr. Presidente contesta que este sistema es practica general en todas las empresas,
debido a que la diversidad de trabajo lleva aparejada diversidad de tratamientos salariales, siendo a

niveles altos dificil de determinar con uniformidad®".

Para los trabajadores esto significaba una constante fuente de conflictos, ya que
por una parte los delegados sindicales trataban de hacer ver a sus compaferos que la
empresa "compraba" la lealtad. Pero por otra, los trabajadores afectados con la subida
salarial vefan a sus representantes como "traidores", ya que accediendo a las peticiones de

la empresa podian conseguir la subida salarial que reivindicaban; en cambio si seguian los

4. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 114, 22-X1I-1976.
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procedimientos formales que perseguian los representantes habia mucha mdas dificultad
para conseguir la subida. El resultado fue que las subidas salariales se consiguieron a

cambio de la reduccién paulatina de los servicios sociales.

8.2.3. Moralizacion de la vida privada

La moralizacion es el principal medio de la estrategia paternalista. Se pretende
generar un modelo de sociedad adecuado que identifique los intereses de los trabajadores
con los de la empresa y a la vez impidan resistencias a la racionalizacién del trabajo. Las
obras sociales y actividades desarrolladas fuera del taller incidian en la preocupacién por
el bienestar en la vida cotidiana del trabajador y su familia, y asi estimular un sentimiento
e incluso su orgullo de pertenencia a la empresa. Se pretende influir en la conducta a través
de la educacion de los hijos o elogiando actos ejemplarizantes que sirvan como modelo de
comportamiento colectivo. En todos los niimeros del boletin interno hay alguna referencia
a este tipo de actos y a las obras que organizaba la empresa, como por ejemplo consejos y
recomendaciones sobre el uso del gas doméstico y consejos sobre la seguridad en el hogar,
educacién alimentaria, articulos sobre salud, los peligros del tabaco, consejos de belleza
para las mujeres, visitas de familiares a la fabrica, etcétera.

Las obras sociales destinadas a la educacién de los hijos se desarrollaban a lo largo
de todo el afio. La principal fue la escuela de los nifios. Por una parte, la escuela de
aprendices que habia en Barcelona, que significaba un puerto de entrada del mercado
interno de trabajo. Y por otra una escuela propiedad de la empresa. En el centro de Alcald
no habia escuela, pero con el 60% del Fondo de Ayuda Social se firmé un consorcio con
un colegio de religiosos en la ciudad con matricula subvencionada para los hijos varones
de los trabajadores, que durante la primera mitad de los afios setenta fueron matriculados
cien nifios en los primeros cursos de la Educacién General Basica*. En el verano los hijos

e hijas de los trabajadores acudian a campamentos en la montafia organizados por el

#_ Fundaci6n 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 38, 9-XII-1970.
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Frente de Juventudes y la Organizacién Juvenil Espafiola, organizaciones adscritas a la
Falange Espaiiola de las J.O.N.S. Incluso hasta 1970 a los trabajadores menores de
veintitin afos se les premiaba con veintitin dias naturales de vacaciones si asistian a los
campamentos del Frente de Juventudes; el personal obrero, subalterno y mozos
disfrutaban de dieciocho dias laborales®. En estos campamentos, aparte de las actividades
deportivas y de encuentro con la naturaleza, se impartian todos los dias charlas de espiritu
patridtico, se regian bajo una disciplina militar y estaban organizados jerarquicamente en
centurias y escuadras, con solemnes ceremonias de izado y arriado de la bandera, desfiles
y cantos de victoria del bando nacional de la Guerra Civil.

También durante la época navidefia la empresa concedia un lote de juguetes para
los nifios y nifias menores de 10 afios. Estos lotes se mantuvieron hasta finales de los afios
ochenta, hasta que la empresa los sustituy6 por una cantidad de dinero que se incluye en la
némina y estéd regulada en el Convenio Colectivo.

Las obras de moralizacion y motivacion del orgullo de pertenencia a la empresa
culminan con las comidas de hermandad que se celebraban anualmente entre los
integrantes de la Comision del Grupo Cultural Recreativo o el equipo de Bomberos vy,
sobre todo, con los homenajes a los veteranos y personas insignes de la empresa, donde
solia haber panegiricos y elogios a determinadas personas, normalmente directivos o
técnicos de la empresa cuando se jubilaban. También, de manera colectiva, se organizaba
un acto de homenaje y elogio a los trabajadores que cumplian veinticinco o cuarenta ainos
de servicio en la empresa. Se ensalzaba sus valores profesionales y humanos, destacando
el espiritu de sacrificio, abnegacion y entrega puesto al servicio de los demds. La
ceremonia de entrega de medallas finalizaba con un cdctel. En el Convenio Colectivo esta
regulada una gratificacion especial de cobro por una sola vez premiando los afios de
servicio en la empresa. En el de 1995 se gratifica a los trabajadores con veinticinco afios
de servicio una mensualidad de sueldo base més antigiiedad, con la garantia minima de
146.000 pesetas, y para los trabajadores con cuarenta afios de servicio, una mensualidad y

media més antigiiedad con la garantia minima de 217.000 pesetas®.

4_ Convenio Colectivo Sindical de la empresa La Seda de Barcelona, S.A. Art. 23 b) y ¢). Boletin Oficial de la Provincia de Madrid, 1
de Julio de 1970.

46_ Convenio Colectivo Interprovincial de La Seda de Barcelona, S.A. 1995-1996. Articulo 79.
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8.2.4. Tiempo de ocio

La intervencién de la empresa en la vida de los trabajadores, en el sentido de
estimular el espiritu familiar y fomentar el orgullo de pertenencia, tuvo un amplio
desarrollo en las actividades que se realizaron en el Grupo Cultural Recreativo. Es la
entidad encargada de organizar las actividades de ocio para los trabajadores y sus
familiares. Estd gestionado y administrado por una comisién formada por tres miembros
del Comité de Empresa y financiado por la empresa. Sus actividades se desarrollan en el
lugar de ocio y recreo por excelencia: la piscina. A mediados de los sesenta se construyo la
piscina y los campos de deportes y se organizaban equipos deportivos en varias categorias
que participaron en los campeonatos locales, cursillos de natacién para los nifios,
concursos artisticos, exposiciones, etcétera. En la actualidad sigue funcionando, pero su
actividad queda reducida a algtin concurso de juegos de mesa y cursos de natacion. Hasta
la segunda mitad de los afios ochenta no se permitia la entrada a personas ajenas a la
empresa. Después, para ayudar a financiar el mantenimiento de la piscina, se permitio la
entrada a dos personas acompafiadas por un miembro de la empresa, pero los
acompaiantes tienen que pagar la entrada.

Durante los afios sesenta y setenta en los meses de verano la piscina era el centro
de la actividad de ocio de las familias de los trabajadores. Es un espacio amplio con zonas
de césped, lugar sombreado donde estdn las mesas y sillas, vestuarios con duchas, sala de
television con mesa de pim pom y billar y pista de tenis con canastas de baloncesto y
porterias de balonmano. Las familias podian acudir en su coche o en el servicio de
autobuses que contrataba la empresa y una gran parte de las familias pasaba alli los dias
mds calurosos del verano, antes o después de salir de vacaciones a las zonas de playa o a
sus pueblos de origen.

En la piscina se reproducian los esquemas de comportamiento que se tenian en el
taller. Los familiares de los obreros se relacionaban y trababan amistad antes con aquellas
familias cuyos trabajadores tuvieran amistad en el taller. Se formaban grupos de

amistades. Si los maridos no se hablaban la tendencia era que las familias no se hablaban.
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De la misma manera, las esposas de los encargados se sentia superiores al resto de las
mujeres. Hubo algin problema de convivencia en este sentido, pero esto sélo ocurrié
durante los afios més duros de la transicion. Sin embargo, ellas eran conscientes de que sus
maridos podian no hablarse con alguno en particular, pero para no fomentar ain mas el
conflicto fueron capaces de discriminar la relacién que tuvieran sus maridos en el taller de
las que tuvieran ellas en el tiempo de ocio. Esto no significaba que intimaran, pero si
tuvieron una relacion correcta y cordial e incluso compartian algiin juego de mesa juntas.
Ellas decian que habian ido a bafarse y no a hablar de trabajo o de politica. Discutian por
la suciedad que alguien dejaba en el fregadero después de usarlo, la ocupacion de mesas y
sillas por encima de las necesidades de la familia o por el ruido de los nifios, pero no por
asuntos laborales o politicos. Los hijos en cambio no solian tener ningtin problema, se
hacian amigos sélo por el hecho de acudir a la piscina.

Aparentemente estos conflictos tuvieron su origen en una especie de élite que se
formd. Esta élite la componian fundamentalmente los miembros de la comision gestora del
Grupo Cultural Recreativo y otros miembros del Comité de Empresa. Estas personas eran
los encargados de organizar los concursos y las actividades y eran criticados porque -se
decia- favorecian al grupo de su entorno o la empleada encargada de los vestuarios tenia
un trato de preferencia hacia determinadas personas. Una medida de "protesta" consistia en
no participar en las actividades que se organizaran. El pensamiento de estas personas
hostiles a la comision gestora se podia resumir en esta frase: "parece como si la piscina
fuera de ellos". Esta actitud tenia su razén de ser: los miembros de la comisién gestora, al
ser siempre los mismos, tenian la informacién del presupuesto destinado al Grupo Cultural
Recreativo y de las actividades que se realizaran y se tenia la sospecha de que esta
informacion la daban antes a sus amigos que al resto. Por ejemplo, los concursos de
natacién con premio para los nifios o alguna excursion. En realidad no era asi, ya que todo
el mundo tenia el mismo derecho a utilizar las instalaciones y cuando habia algin
concurso o campeonato se anunciaba con la debida antelacién en el tablén de anuncios.
Pero a pesar de las criticas y la percepcion que se tenia de la apropiacion particular de las
instalaciones colectivas, la mayoria era consciente de que sin la preocupacién y la
dedicacién que tenian los miembros de la comision y del Comité de Empresa, dificilmente

se podria mantener la piscina con el nivel de actividad, higiene y seguridad que habia. Una
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semana antes de la apertura de las instalaciones eran los miembros del Comité de Empresa
los que se dedicaban en sus ratos libres a limpiar y a acondicionar la piscina.

Durante los afios sesenta y hasta la muerte de Franco reinaba un ambiente de
armonia y equilibrio que parecia dificil que se pudiera quebrar por algin lado. Los
primeros afios de la transicion a la democracia fueron de una gran actividad sindical donde
salieron a la luz los conflictos y la escision de la clase trabajadora. Los trabajadores que no
participaban en una huelga o en una accién de protesta eran increpados en el taller y se
sentian discriminados mads tarde en la piscina. En realidad nadie incitaba a una discusién
con ellos de manera directa, ya que todos sabian que no era el lugar adecuado para un
enfrentamiento, pero si se produjeron situaciones incémodas y algunas veces muy tensas” .
A partir de mediados de los afios ochenta el ambiente se estabilizé y la gente acudia a
divertirse y a pasar la tarde lo mds tranquila posible. Se participaba o no en las actividades
segin fueran el gusto o las ganas de cada uno, pero no porque las organizaran
determinadas personas.

Del mismo modo que fueron las mujeres las que suavizaron las tensiones, el
cambio hacia el individualismo lo protagoniz6 la segunda generacion. El ambiente de la
piscina siempre fue muy puritano. Tomar el sol en rop less, por ejemplo, incluso en 1994,
era impensable. Pero esto no quiere decir que la segunda generacién tuviera los mismos
pensamientos que sus padres. Se formaron pandillas de amigos y algunos adolescentes
tuvieron su primer noviazgo en la piscina, de los cuales sobrevivieron algunas parejas
casandose afios mds tarde. Al principio los padres no aprobaban estas relaciones,
especialmente si daban alguna muestra externa de carifio, pero ya los tiempos eran
distintos. En caso de que a los jovenes sus padres les recriminaran determinadas actitudes
"liberales", dejaban de acudir a la piscina. Las costumbres se suavizaron al permitir la
entrada a personas externas a la empresa.

El Grupo Cultural Recreativo sigue teniendo actividades y hasta principios de los

47_ Una anécdota: a veces, después de la hora de la siesta se amenizaba la estancia con musica de fondo a través de la megafonia.
Solian ser canciones de éxito de los cantantes de moda de la época. Pero durante unos dias se pusieron reiteradamente cintas de
cantautores moderados de izquierda (Victor Manuel, Serrat...). Una tarde alguien puso una cinta de Labordeta en la que cantaba una
cancién sobre la libertad y al instante un nimero considerable de personas mayores, tanto hombres como mujeres, protestaron
airadamente porque esas canciones no se habfan puesto para amenizar sino para provocar. El punto dlgido de la discusion fue cuando
alguien dijo en voz alta "seguro que si queremos poner el Cara al Sol no nos dejan, y luego dicen que se lucha por la igualdad". El
conflicto se resolvié clausurando la megafonia y ese verano no hubo musica para nadie. Los que mds echaron de menos la musica
fuimos los jovenes.
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afios noventa la empresa lo ha utilizado como instrumento de propaganda, incluyendo una
gran abundancia de noticias sobre él en su boletin interno. Pero més importante que su
funcién propagandistica, la intervencidon en el ocio tenia una funcién reductora de las
tensiones, generaba lealtad extendiendo el orgullo de pertenencia a los familiares y se
convirtié en un medio muy eficaz para establecer un puerto de entrada en el mercado
interno de trabajo*®. Hay que decir que gran parte de esta politica tuvo éxito. Muchos
obreros se abstenian de hacer excesivas reivindicaciones por miedo a perder lo que la
empresa ofrecia. El orgullo de pertenencia afect6 a los familiares de los trabajadores que
se sentian privilegiados por poder disfrutar de unas instalaciones que en calidad y
seguridad estaban, y contindan estando, entre las mejores de la ciudad. Y por ultimo,
frente a la crisis econdmica de los setenta y el aumento del paro en los ochenta, los hijos
de los trabajadores veian como posibilidad para su vida profesional entrar a formar parte
algin dia de la plantilla de empleados. De hecho, durante los afios ochenta los primeros
contratados eventuales fueron los hijos de los trabajadores. No obstante, la mentalidad de
la segunda generacion y también del conjunto de la sociedad no era la misma que la de los
afios sesenta. Como sefalé en el capitulo quinto, la entrada en la universidad y las
posibilidades de estudiar abrieron otros horizontes a la segunda generacion. A mediados

de los ochenta las actividades ya no tenian ese toque de armonia colectiva.

8.2.5. Sistemas complementarios de garantias

Las estrategias de gestion paternalistas culminan con los sistemas
complementarios de garantias. Consistian en la cobertura de unas contingencias y sufragar
unos gastos que no eran cubiertos, o lo eran sélo en parte, por la Seguridad Social; o
también anadir unos complementos o ayudas para las contingencias que ya cubria la
Seguridad Social pero que resultaban insuficientes. Al amparo de la ley de Mutualidades®,

en 1943 la empresa constituyd el Patronato para el Retiro del Personal de La Seda de

“8_Willson llega a conclusiones parecidas tras el analisis de la politica paternalista de la empresa Magneti Marelli. Op. cit. p. 181.

. Ley 6 de Diciembre 1941 (Jefatura del Estado). MUTUALIDADES. Definicidn; requisitos para su constitucién y federacion.
B.O.E. 16 de diciembre de 1941.
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Barcelona, S.A. Fundacién Laboral, destinado a conceder a los empleados y en
determinados casos a sus familiares, asistencia benéfico-social en forma de pensiones y
servicios. Esta institucion, con personalidad juridica propia, funcioné como un sistema de
seguridad social privado y, tanto en su contenido como en su propaganda, era donde se
justificada la politica de moralizacién de la empresa. Por otro lado, fue uno de los medios
mds importantes para conseguir el consentimiento de los trabajadores, quedando
legitimadas las acciones disciplinarias encaminadas a impedir aquellas acciones colectivas
de los obreros que se oponian a las decisiones unilaterales o incluso arbitrarias que tomaba
la empresa, especialmente en asuntos como la racionalizacién de la produccion, el
incremento de la carga de trabajo o el trato no igualitario para trabajadores de la misma
categoria profesional. La funcién propagandistica era equiparable a la funcion benéfica, ya
que se recordaba constantemente el cardcter voluntario de las ayudas, e incluso cuando se
jubilaba un miembro destacado de la direccidn se hacia un panegirico de su persona y a los
valores morales que le habian guiado durante su vida profesional, enfatizando en las obras

de caracter social de las cuales habia sido responsable:

"...Momentos dificiles porque después de la época tensa, pero silenciosa, de la reconstruccién del
pais devastado por la guerra civil, empezaron los movimientos sociales de lucha, pero también
empezé para La Seda la gran tarea de ir mejorando su estructura social, incorporando a las
realidades de cada dia muchas ideas que en aquellos momentos para la mayor parte de las empresas
del pais no eran mds que eso: ideas.

Pero esas ideas fueron cristalizando y se desarrollaron otras, que ya se habfan iniciado,
pero a las que faltaba el empuje decisivo.

Hablar del Patronato de La Seda, de las viviendas para sus empleados y del Grupo Cultural
Recreativo y de la Biblioteca y de la "Hoja Familiar" es hablar de una serie de actividades cuyo
impulso efectivo fue dado y mantenido por el Sr. [apellido].

(...) Hombre de amplia formacién humanistica, persona de profundas convicciones
humanas, el Sr. [apellido] ha hecho gala, durante los vientitrés afios que ha permanecido en La

Seda, de un exquisito tacto en las relaciones laborales, en toda su amplitud y extensién™".

El Patronato gestionaba fundamentalmente pensiones complementarias a las de la

30_ Actualidad, n° 257, enero 1978, p. 3
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Seguridad Social, en concreto jubilacion, invalidez, viudedad, orfandad y asistencia
médico-farmacéutica.

Para acceder a la pensién de jubilacidn, el trabajador tenia que tener un minimo de

diez afios de servicio, cesar en el trabajo y haber alcanzado la edad de 65 afios, pudiendo
anticiparse la jubilacion. El complemento alcanzaba hasta un 70% del salario regulador y
era de cardcter vitalicio.

La pension de invalidez era de devengo mensual y el trabajador tenia que haber

sido aceptado previamente como invélido por la Junta Directiva del Patronato, llevar cinco
afios de servicio en la compaiiia y que la invalidez no hubiera sido agravada o prolongada
de manera voluntaria. El complemento alcanzaba un 70% del salario regulador.

La pensién de viudedad también era de devengo mensual y las viudas tenian que

reunir estas condiciones: su marido tenia que tener una antigiiedad de cinco afios; haber
contraido matrimonio con la beneficiaria antes de los cincuenta y cinco afios; haber
contraido matrimonio con un afio de antelacion a la fecha del fallecimiento. Este requisito
no se exigia cuando quedaban hijos con derecho a la pensién de orfandad. Ademas de
esto, la viuda tenia que haber convivido con el marido hasta su muerte, o, en caso de
separacion, haber sido declarada inocente; no haber abandonado a sus hijos y observar una
conducta honesta; tener mds de cuarenta afios de edad; tener hijos con el marido con
derecho a pension de orfandad; y estar incapacitada de manera permanente o absoluta para
el trabajo. El complemento de la Seguridad Social alcanzaba hasta un 35% del salario
regulador.

La pension de orfandad era de devengo mensual pero de caricter temporal. Los

hijos y, en determinados casos, los nietos de los trabajadores debian reunir las siguientes
condiciones: ser menores de dieciocho afios o estar incapacitados para todo trabajo; en
caso de fallecimiento de la madre, ser huérfanos de padre; en caso de fallecimiento del
abuelo participante, ser huérfano de padre y madre; hallarse al cuidado del causante y no
disfrutar de otra pensién de orfandad originada por otro causante. Los hijos pdstumos
también gozarian de los mismos beneficios. El complemento alcanzaba hasta un 10% del
salario regulador.

La asistencia médico-farmacéutica incluia estancia en hospitales y se concedia a

los pensionistas que no tuvieran derecho a los servicio médico-farmacéuticos de la
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Seguridad Social’.

Las prestaciones sociales tenian su continuacién con el Fondo de Ayuda Social que
habifa en cada centro de trabajo de la empresa. Estaba gestionado por el Jurado de
Empresa, administrado por una comision ejecutiva compuesta por tres vocales del Jurado
y regulado por un reglamento. Era financiado por los beneficios que percibian los
representantes del personal en el Consejo de Administraciéon de la empresa y por las
sanciones econdmicas que se impusieran a los trabajadores. El objetivo del Fondo era
cubrir necesidades sociales y asistenciales. Tenian derecho todos los trabajadores y sus
familiares: esposa, hijos, padres y hermanos menores de dieciocho afios e incapacitados
que vivieran a expensas del trabajador’”. Posteriormente se dividié la ayuda con su
correspondiente porcentaje de gasto en tres apartados: para hijos subnormales el 25%; para
la creacién de escuelas el 60%; y para otras ayudas el 15% del Fondo™. Se asignaron
también ayudas econdmicas incluidas en la nOmina para trabajadores con hijos
subnormales y se pagaba los gastos que no cubriera la Seguridad Social™.

Por tltimo, las otras ayudas del Fondo consistian en préstamos que la empresa
concedia a los trabajadores. Los préstamos tenian que ser solicitados al Jefe de Relaciones
Laborales, eran estudiados por una comision y tramitados a través del Patronato. Habia
dos tipos de préstamos, para vivienda y para atenciones diversas. El primero se referia a la
obtencién de una vivienda en arrendamiento, financiacion, liquidacién de hipotecas, gastos
de notaria, etcétera. No se cobraba interés por ello y, al solicitarlo, el trabajador decia la
cantidad mensual que debia descontarle de su nodmina para ir pagdndolo poco a poco. No
se contemplaba la posibilidad de adquisicion de una segunda vivienda, ni apartamentos en

zonas de recreo. Se recordaba constantemente que los préstamos desempeiaban una

funcién social para atender necesidades bdsicas. Las atenciones diversas se referian a

5. La informaci6n estd recogida del boletin interno de la empresa: Hoja Familiar, n° 178, enero 1972, p.4. No he podido consultar la
documentacion directa del Patronato. Todos los datos de este pardagrafo han sido tomados de la revista, las actas del Jurado de Empresa y
los Convenios Colectivos.

52_ Ver Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 14 (7-V-1968). En este acta viene
recogido el reglamento completo. Posteriormente se modifican algunos aspectos que también se deja constancia en las actas.

3. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 25, 12-IX-1969 y acta n° 26, 17-X-
1969.

3%_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 33, 6-V-1970.
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enfermedades, alumbramiento de la esposa, matrimonio, adquisiciéon de enseres
domésticos y otras necesidades debidamente justificadas. A veces estas atenciones eran
tratadas en las reuniones del Jurado de Empresa, solicitando los vocales la cancelacion del

préstamo que alguin trabajador habia contraido:

"Caso [nombre y apellidos]. El Sr. [vocal del Jurado] comenta la situacién en que queda la
viuda de este compaiiero recientemente fallecido, por lo que se pide se le cancele el préstamo que
tenia pendiente.

El Sr. Presidente dice que se estudiard el caso™".

En la reunion siguiente se da la solucién:

"Caso [nombre y apellidos]. El Sr. Presidente comunica que se le cancelara el préstamo
que tenfa pendiente de amortizar en el momento de su fallecimiento y que ascendia a ochenta y seis

mil quinientas pesetas (86.500 pts.)™".

Los préstamos eran especialmente vigilados para que su destino fuera el que habia
motivado la peticién y no otro. Hubo casos de picaresca que la empresa denuncid

publicamente en el boletin interno:

Una larga espera. Dado el elevado niimero de peticiones, se atienden aquellos casos que se
consideran plenamente justificados a todos los efectos, existiendo una larga demora entre la fecha
de la peticion y la de concesién del préstamo.

Serfa de lamentar se produjese algtin caso de abuso, aplicando el importe del préstamo a
finalidad distinta para la qu ese pidid, finalidad que, por supuesto, no justificarfa de modo alguno la
concesion del mismo. Solicitar y conseguir préstamos en concepto de vivienda y utilizarlos para la
financiacién total o parcial de un coche, un apartamento, una parcela u otras finalidades, ademas de
constituir un engafio al Patronato, seria una grave falta de compafierismo al disponer de un préstamo
de forma ilicita, incrementando la espera de aquellas personas que realmente lo precisan y, en
algunos casos, con verdadera urgencia.

Falta de compafierismo. Los préstamos se conceden -insistimos- no s6lo en funcién de las

55_ Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n® 106, 25-VI-1976.

% Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Actas del Jurado de Empresa. Acta n° 107, 22-VII-1976.
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disponibilidades econdémicas del Patronato, sino también de las necesidades reales que tiene
planteadas el trabajador, razén por la cual resultaria particularmente lamentable que se atendiesen
gustos o caprichos personales con cantidades obtenidas para hacer frente a necesidades perentorias.
Esta forma de proceder tendria poco de ética y humana a fin de cuentas. Por encima de todo, el

verdadero compafierismo se demuestra también pidiendo el préstamo cuando verdaderamente se

necesita y destinado el importe del mismo a la finalidad para la cual se solicit6”"".

El capricho al que se refiere el tltimo parrafo del articulo es a un préstamo que
pidi6 un trabajador para la hipoteca de la vivienda pero que utilizé para comprar un coche.
Al enterarse, la direccién le retird el préstamo. En este caso los trabajadores estaban de
acuerdo con los argumentos de la empresa y criticaban a los compafieros (ese no fue el
unico) que tenian esas actuaciones. A pesar de la existencia de esos casos la empresa
continda dando la posibilidad para que los trabajadores en caso de necesidad puedan
acceder a un préstamo, pero las peticiones ya son muy escasas. La segunda generacion de
trabajadores no ha solicitado nunca un préstamo.

En 1976 estas ayudas se incluyeron en el Convenio en un capitulo destinado
exclusivamente a obras sociales y a partir de 1978 quedaron reguladas en comisiones de
participacién: Comedor, Bebidas, Grupo Cultural Recreativo, Fondo Social, Economato y
Formacién®®. Las obras sociales en 1995 eran:

a) Formacion.

b) Servicio de comedor.

¢) Servicio de bebidas.

d) Servicio de autobuses.

d) Prestacion por fallecimiento (1.516.000 pesetas por una sola vez, en caso de
accidente laboral la prestacion ascendia a 3.032.000 pesetas).

e) Ayuda a minusvélidos, si el trabajador recibia la prestacion correspondiente de
la Seguridad Social percibia 11.650 pesetas al mes, si no se recibia se tenia una prestacion
a través de un fondo especial fijado en una cantidad de 779.000 pesetas al afio a repartir

entre los trabajadores afectados.

7. Actualidad La Seda. "Préstamos al personal. Realidad y picaresca”. N° 281, septiembre 1979, p. 3.

38_ Articulo 29. Convenio Colectivo de 1978.
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f) Becas de estudio para hijos del personal, con una dotacién de 2.932.000 a
repartir entre todos los solicitantes.

g) Becas de estudio para los trabajadores de la empresa. Para estudios
universitarios, por ejemplo se concedia una ayuda de 9.622 pesetas por asignatura
aprobada, pero la empresa se reservaba el derecho de suprimir parcial o totalmente las
becas cuando por disposicion oficial los estudios estuvieran becados.

h) Fondo de ayuda social, es el destinado a los préstamos del personal,
estableciéndose en la zona centro un presupuesto de 318.000 pesetas.

i) Jubilacidn. Si el trabajador se jubilaba a los 64 afios la empresa se comprometia
a completarle hasta el 100% de lo que le hubiera correspondido en la Seguridad Social; si
la jubilacién era entre los 60 y 65 aios recibia un complemento de 14.214 pesetas por aio
de servicio; si se causaba baja por incapacidad permanente total o absoluta de la Seguridad
Social se recibian 17.904 pesetas por ano de servicio; y si la resolucién de la Seguridad
Social era un 75% o menos de su base reguladora la empresa se comprometia a pagar un
complemento por una sola vez de 1.105.697 pesetas.

j) Gratificaciones por afios de servicio.

k) Obsequio de navidad y reyes, repartidas en 5.500 pesetas brutas para cada
trabajador y 1.400 pesetas para cada hijo menor de diez afios™.

Con el paso de los afios se han retirado los adjetivos de caricter moralizante y su
uso propagandistico, y esas obras han entrado a formar parte dentro de los derechos
adquiridos de los trabajadores. En muchos casos estas prestaciones son mds simbdlicas

que ayudas econdmicas reales.

8.3. CALIDAD TOTAL

A partir de los afios ochenta los investigadores en gestion empresarial en Estados

3. Articulos 69° a 80° del Convenio Colectivo Interprovincial de La Seda de Barcelona, S.A. 1995-1996.
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Unidos abrieron un debate en torno al éxito de las empresas japonesas, y descubrieron que
aunque el precio de los productos podia ser parecido no lo eran los costes de produccion.
Ello era debido a una estrategia en la gestion empresarial que ponia todos sus esfuerzos en
la calidad de las producciones antes que en la competitividad del mercado, asunto que
habia sido descuidado totalmente en Estados Unidos®®. Un ejemplo de esto lo pone
Saderra Jorba®! al comienzo de su libro sobre la calidad total, contando una anécdota sobre
los éxitos de la compaiiia CBS-Sony. El director de dicha empresa recibié numerosos
visitantes occidentales que querian conocer la dltima tecnologia en grabaciones de sonido.
Comprobaron que la tecnologia y la materia prima eran las mismas que ellos empleaban
en sus empresas, sin embargo sus productos no tenian tanto éxito en el mercado.
Concluyeron que la causa de la diferencia residia en las personas, no en las maquinas.

En los ultimos afios se ha aceptado en la teoria econdmica que cuando se mejora la
calidad también lo hace la productividad, lo cual reduce el coste de produccion, se compite
en precio, se complace mejor al consumidor y, por dltimo, se aumenta el beneficio. Esto
implica un cambio en la mentalidad, ya que la nueva estrategia estd enfocada a las
personas, no a la tecnologia, y al grupo, no al individuo. Se presenta la estrategia de la
calidad como algo nuevo proveniente de Japon y opuesto a la concepcion occidental de
organizacién y estructura jerdrquica de poder. Se tratarfa, por tanto, de pensar al revés®>
para generar una actitud y un verdadero espiritu de colaboracion que redundaria tanto en el
bienestar interno de las personas como en una mejora del producto.

Los principios bésicos de la estrategia de la calidad total son: respeto a la dignidad
del personal; implicar a los trabajadores haciendo que trabajen como si lo hicieran
directamente ante el cliente, el concepto nuevo es cliente-proveedor interno; entender la
informaciéon como comunicacion y pasar de la comunicacién operacional a la
motivacional; frente al individualismo del taylorismo, enfoque de equipo y direccion

participativa; asuncién de la calidad por todos los departamentos; prevencion frente a

€0_ Galgano, Alberto: Calidad total. Clave estratégica para la competitividad de la empresa. Ediciones Diaz de Santos, S.A. Madrid,
1993.

61_ Saderra Jorba, Lluis: La calidad total. El secreto de la industria japonesa. Ediciones Técnicas Rede, S.A. Barcelona, 1994.

2 Coriat, Benjamin: Pensar al revés. Trabajo y organizacion en la empresa japonesa. Ed. Siglo XXI. Madrid, 1993. Para una
exposicion de las diferencias en los aspectos organizativos, la estructura de poder y las relaciones labores entre las empresas japonesas y
las occidentales ver Saderra Jorba, op. cit. pp. 19-34. También Galgano, Alberto, op. cit. pp. 107-117.
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deteccion de defectos; no debe haber jerarquias para que en un momento determinado
cuando la produccioén lo exija el operario pueda ejercer funciones de liderazgo.

Segin Galgano, la introducciéon de la calidad total en Europa se produjo a
principios de 1980, sin mucho éxito en los primeros afios. Més tarde las compaiias que
introdujeron esas estrategias obtuvieron unos resultados parecidos a las de Japon, solo que
las japonesas lo hicieron veinte afios antes. El problema fundamental, segtin el mismo
autor, para la introduccién de estrategias de calidad en las empresas occidentales no es
tanto el "qué" hacer, sino "como" hacerlo, debido al arraigo de las técnicas de organizacion
americanas®.

No obstante, a pesar de que estas estrategias de calidad total critican los métodos
del taylorismo y se presenten como nuevas, la direccion de la empresa estudiada siempre
ha mantenido una politica destinada a la mejora continua de la calidad y ha incidido en que
ésta depende mds de la aportacion de las personas que del funcionamiento de las
madquinas. Por lo tanto, es simplificar mucho el andlisis decir que en Occidente no ha
habido preocupacién por la calidad. Hay que preguntarse entonces como se han aplicado
en Occidente las estrategias de calidad y por qué han fracasado.

En 1956 la compaiiia cred una comision formada por miembros de la direccion y
del Jurado de Empresa encargada de evaluar y, en su caso, premiar las ideas o sugerencias
aportadas por los trabajadores. Posteriormente esta comision se incluyé en el Convenio

Colectivo:

"Para fomentar el espiritu de colaboracién y la iniciativa del personal, la Empresa tiene
establecido un sistema de premios en beneficio del personal que aporte ideas cuya aplicacién pueda
resultar interesante para la simplificacion o mejor desarrollo del trabajo o la mayor seguridad del
personal.

Los premios serdn discernidos por la Comisién de Ideas en la que se integrardn dos

representantes del personal designado por el Jurado de Empresa®".

Por otra parte, para motivar continuamente al personal para que aportara ideas, en

3. Galgano, Alberto, op. cit. pp. 446-461.

%4_ Convenio Colectivo de La Seda de Barcelona, 1970, Capitulo III, Régimen de Disciplina en el Trabajo, Recompensas, Articulo 29.
En A.G.A. Fondo del Sindicato Nacional Textil, Caja n® 561.
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todos los nimeros del boletin que publicaba la empresa se incluia una resefia con los
nombres de los premiados, la cuantia del premio, los motivos por los que lo habian sido y
periddicamente se publicaba un articulo donde se razonaba sobre la capacidad creativa de
las personas, se daban argumentos para que los trabajadores colaboraran y en algunos se
explicaba el procedimiento a seguir para que la aportacién no quedara en una idea cadtica

dificil de comprender racionalmente:

"Hasta nosotros ha llegado, por primera vez, la valoracion de las Ideas del Personal
habidas en la Planta de Alcald de Henares. Corresponde esta valoracién al primer trimestre del
presente aio. Este hecho nos da pie para escribir unas palabras referentes a las Sugerencias o Ideas
del Personal, con objeto de orientar y alentar a cuantos deseen exponer y presentar Ideas que
contribuyan a fomentar el progreso, la eficiencia y el bienestar de 1a Empresa y de su personal.

Para ello vamos a partir del principio siguiente: las Ideas bdsicas, de cualquier
descubrimiento, se obtuvieron por aquellos que vislumbraron algo que nadie antes logré ver. De
esta forma se idearon mecanismos, mejoras de productos, ampliaciones de produccién y mejoras de
organizacion.

Es cierto que la mayoria de los descubrimientos se efectuaron dentro de la verdadera
ciencia y tecnologia, pero cualquier invento, por sencillo que parezca, no ha nacido de una sola idea,
ni de un pensamiento aislado. Para crear algo, ha sido preciso poseer la habilidad de saber ver y
apreciar lo observado; deducir las consecuencias, obtener las conclusiones consiguientes y, sobre
todo, probar y comprobar los resultados, hasta conseguir la certidumbre de lo util que es, lo que se
ha ideado.

En la prictica podemos ver céomo Ideas que fueron bdsicas en algunos inventos,
actualmente conocidos y usados, dieron origen a otros nuevos y andlogos.(...)

El artesano que dia tras dia estd al cuidado de una mdquina, tiene ocasién de observar su
funcionamiento y produccidn, asi como tiene la obligacién de advertir los fallos que se produzcan y
dar cuenta de ello a sus superiores, pero también esos fallos pueden sugerirle la idea que los
disminuya o evite. Aquel que realiza continuamente las mismas tareas puede tener la idea de
hacerlas mejor, o de una forma més efectiva y breve.

Dentro del 4mbito Empresa-Personal, los motivos mds esenciales que pueden originar
Ideas son los siguientes: MEJORAR calidad métodos, quehaceres y condiciones de trabajo.
COMBINAR operaciones y métodos. IDEAR nuevo equipo y nuevos métodos. AUMENTAR la
produccién y las ventas. REDUCIR tiempo, costos, pérdidas, mantenimientos, peligros para la salud
y peligros de accidentes. ELIMINAR deterioros y duplicidad de operaciones. CONSERVAR
materiales. APROVECHAR material y equipo. FOMENTAR el bienestar del personal y la
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cooperacién del mismo.
Lo que siempre se ha de tener presente es que una IDEA buena no ha de ser

necesariamente complicada. Por regla general, las Ideas mds sencillas suelen ser con frecuencia las

mejores®".

Hay que subrayar que el personal colaboraba. En 1973 se llegd a premiar a un
operario con 106.000 pesetas una idea que eliminaba los desfibrados en los filamentos del
hilo, defecto este que perjudicaba muchisimo la calidad de los productos. Teniendo en
cuenta que un operario con la categoria de especialista textil ganaba en ese afio anualmente
164.624 pesetas®®, nos podemos hacer una idea hasta qué punto fue importante la
aportacion de ese trabajador.

A pesar de que la tltima noticia sobre las ideas del personal que se incluye en el
boletin es de 1983, la estrategia de calidad total proveniente de Jap6n y la motivacién de
ideas del personal en el fondo no son tan distintas. Practicamente se basan en los mismos
principios de comunicacién horizontal, participacién y estudio minucioso de todo el
proceso para facilitar la coordinacién entre todos®’. La pregunta es ;por qué entonces en
las empresas occidentales se ha tardado tanto en aplicar esas estrategias tan beneficiosas
para las compaiiias? La respuesta no estd en la idiosincrasia cultural de cada pais o en una
mala ensefianza de la gestiéon empresarial, sino en la estructura de poder que genera el
taylorismo. Esto se muestra de una manera mas evidente con lo que ocurria en el taller.

La politica de motivacién del personal para que colaborara con sus ideas no
acababa en el premio; se extendia al taller. Desde finales de los afios sesenta y hasta
principios de los ochenta, los jefes de seccidn reunian a los operarios a su cargo (llegé a
ser hasta una vez al mes con cada turno) para hablar de los problemas de la seccién. Estas

reuniones eran algo similar a lo que ahora se llamarian circulos de calidad®®, avant la

05 Hoja Familiar, n° 159, junio 1970, p. 13.

. Convenio Colectivo Sindical La Seda de Barcelona (para sus centros de trabajo de Alcald de Henares y Madrid, afios 1973-1974.
Tabla de salarios netos personal obrero afio 1973.

67_ Una exposici6n de la aplicacién de las técnicas de calidad total en una empresa espaiola se encuentra en Mufioz Giral, Carlos: "La
comunicacion interna en la empresa", en La empresa entre el taylorismo y el humanismo técnico. Ciclo de conferencias pronunciadas en
los Cursos de Verano de la Universidad Complutense de Madrid, Unién Editorial, S.A. Madrid 1993, pp. 129-136.

8. Galgano los define como "pequefio grupo que desarrolla voluntariamente actividades de control de calidad en una unidad
organizativa". Op. cit. p. 358.
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lettre. En esas reuniones el jefe preguntaba a los trabajadores sobre los métodos y posibles
soluciones a los problemas que surgian en el proceso. Les instaba a que hablaran sin
miedo y expusieran todas las cuestiones pertinentes para mejorar los métodos de trabajo,
el funcionamiento de las maquinas o hicieran criticas por las equivocaciones que pudieran
tener los jefes o los ingenieros. Sin embargo, tras esa declaracion de intenciones lo que
buscaban los jefes era averiguar las pericias y habilidades técnicas de los trabajadores para
apropiarse de su conocimiento y saber la manera que tenian de administrarse el tiempo de
descanso. En esas reuniones los trabajadores nunca aportaban gran informacién y el jefe
para averiguar lo que buscaba tenia de nuevo que apoyarse en el encargado o en la red
clientelar. En algunas secciones los jefes temian escuchar a los obreros ya que sus
argumentos ponian en evidencia su ignorancia, no total, pero si parcial y a veces en
cuestiones bdsicas del proceso productivo o, incluso, su ineptitud para organizar el
trabajo®. Este hecho reducia su autoridad y su prestigio, por lo que con el tiempo dejaron
de celebrarse las reuniones. En solo una hora de entrevista, sea individual o colectiva, los
obreros pueden exponer hasta veinte ejemplos con todo lujo de detalles, en los que
demuestran la ignorancia de los jefes en asuntos bésicos y, a la vez, aportaciones de los
operarios que a la postre han sido fundamentales para la mejora de la calidad de la
produccién. Todos coinciden en que la idea primera surge de los obreros, que estudiada y
verificada posteriormente por los ingenieros se aplica tiempo después en forma de normas.

Fue a mediados de los afios ochenta cuando la direccién comenz6 a introducir unos
programas de técnicas de calidad tal como lo planteaban los japoneses. En 1985 ya se
expresaba como insuficiente la politica basada en el binomio ventas/produccién dirigida
casi exclusivamente a la conquista de mercados a través de la reduccion de costes. La
calidad y la diferenciaciéon de los productos comenzaban a ser consideradas como

herramientas muy competitivas’’. Con el paso del tiempo la visién de conjunto se fue

9. Una anécdota muy recordada en Bobinadora Industrial se referfa al jefe de mantenimiento. Cuando se producian arrollamientos de
hilo en las copas el operario debia trabajar con mucha velocidad para evitar que las roturas se trasladasen a otros puestos. En caso de que
no se pudiera reparar el desperfecto lo que se debia hacer era cortar la hebra, cerrar inmediatamente la trampilla del tubo y avisar a la
seccion de arriba, Hileras, para que dejara de caer hilo. El jefe de mantenimiento pulsaba el botén de parada de las copas pero sin avisar
a los de arriba y sin cerrar la trampilla, por lo cual se atascaba todo. En una ocasién un operario le tuvo que expulsar de la seccién a
empujones porque no habfa manera de producir una sola bobina con €l de supervisor.

N Actualidad La Seda, n° 341, diciembre 1985, p. 3. En el nimero siguiente, de enero de 1986, en el informe sobre la marcha
econémica de la empresa se plantea directamente como una necesidad los tres aspectos mds importantes: inversion, calidad y
productividad.
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ampliando y se aplicé un sistema de control estadistico de la calidad que abarcaba de
manera integral desde la materia prima, el proceso productivo, el andlisis de los
laboratorios y la entrega del producto a los clientes’'. No obstante, las inversiones para
modernizar las mdquinas y el proceso de formar al personal para que adquiriera la
mentalidad que preconizaban los tedricos japoneses fue muy lento. Los tnicos que
recibian formacién en este sentido fueron los encargados y jefes. En el taller, los métodos
de trabajo y las relaciones jerdrquicas eran las mismas. Voy a poner el ejemplo de una
seccidn en la que la calidad de la produccién es mds importante que la cantidad.

Desde 1987 hasta 1990 yo trabajé en la seccion de Urdido. En las otras secciones
la calidad también tiene su importancia, pero la diferencia es que en caso de defecto se
puede rectificar; en Urdido el producto elaborado va directamente al cliente, por lo que
hay que poner especial cuidado en la calidad ya que puede realizar una reclamacién. De

hecho, a los jovenes, el encargado nos decia todos los afios que "es preferible hacer poco y

bien que mucho y mal".

"\ Actualidad La Seda, n° 359. Enero-febrero 1988, p. 13.
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FOTO 21. Vista de la fileta desde la cabeza del urdidor.

El urdidor es una maquina que consta de dos partes, el urdidor propiamente dicho,
que enrolla los hilos en un cilindro, llamado plegador, y la fileta, donde se colocan los
cops producidos en la seccidon de Estiro Textil. Tiene capacidad para 1.400 cops, pero
normalmente los plegadores que se hacen llevan 1.100. La fileta es una estructura de
hierro que tiene ordenados los puestos y la trayectoria por donde circulan los hilos de tal
manera que facilita la colocacion y evita los cruces. Cuando los hilos llegan al urdidor,
pasan por unos peines que evitan los cruces, retiene las pelusillas y permiten que entren en
el plegador todos a la vez de manera uniforme y plana. Todos los urdidores funcionan con

el mismo sistema que inventd en 1902 Sakichi Toyoda, un telar automaético que detenia la

produccién si alguno de los hilos se rompia’>.

22. RDIDO. Etraa del hilo en el urdidor.

Hay dos tipos de detectores de defectos, uno en la fileta y otro en el urdidor. En la

72_ Garcia de Sola, Pablo: "Un toque de humanidad". En EI Pais Negocios, 23 de noviembre de 1997.
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fileta estd el tensor, uno en cada puesto, que es un entramado de palitos con un muelle que
cuando la maquina estd en marcha y arrastra el hilo desde el cop hasta el plegador, hace
que los palitos se tensen con la fuerza del hilo. Si un hilo se rompe su tensor se destensa e
inmediatamente acciona un mecanismo eléctrico que detiene el urdidor y se enciende una
luz indicando el puesto concreto donde se ha producido el defecto. El segundo detector se
llama lindy y estd situado en la parte central del urdidor donde pasan todos los hilos
formando una fina capa horizontal. Es una célula fotoeléctrica que detecta cualquier
movimiento extrafio de los hilos, los desfibrados o las roturas. Tiene varios niveles de
deteccion, por lo que a mayor nivel mds defectos detecta y mds paradas realiza. La
velocidad del urdidor también es regulable. El tiempo que yo estuve trabajando no varid,
se urdia a la velocidad de 600 metros de hilo por minuto. Si fallan ambos detectores, la
responsabilidad para que no se forme el plegador con un hilo menos recae en el operario,
que tiene que vigilar constantemente la entrada de hilos. En el caso de que se rompa
alguno, el operario debe pulsar inmediatamente un botén que detiene el urdidor y arreglar
el defecto, que consiste en llevar de nuevo el hilo desde la fileta hasta el plegador y hacer
un anudado, pero con el cuidado de no hacer cruces. Este es un trabajo minucioso y lento,
casi de artesano.

Debido a las caracteristicas propias de la produccion, no puede haber programa
productivo ni cronometraje, ya que no se puede saber de manera exacta cuanto se tarda en
arreglar un defecto, aunque si hay una media semanal de produccién realizada por cada
tipo de hilo. Esto significa que la cantidad de la produccion depende directamente de lo
que realice el operario, ya que, obviamente, cuanto mds tiempo esté el urdidor parado
menos produccion se realiza. Pero la calidad ya no depende tanto del trabajo del operario
sino del funcionamiento de la maquina. Sin embargo hasta 1994 la calidad se ha hecho
depender de la atencién del operario mds que del funcionamiento de los detectores, que
solian funcionar mal. De 1.100 tensores funcionaban correctamente 200, y para que no
hubiera paradas innecesarias, como un salto del hilo, el lindy estaba a un nivel de
deteccion menor, por lo que muchos desfibrados entraban en el plegador. Si se rompe un
hilo a esa velocidad, los detectores fallan y el operario tarda s6lo unas décimas de segundo
en reaccionar, el cabo suelto se hunde entre los demads hilos dentro del plegador y aunque

se pulse el botén y se retroceda, los metros que despliega la maquina no son suficientes
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para recuperar el cabo suelto, por lo que hay que introducir un plastico muy fino de color
para que el cliente sepa que ahi hay un cabo suelto. Los tensores estaban sucios y
desengrasados y practicamente no habia mantenimiento, ya que limpiarlos y poner a punto
el sistema eléctrico es un trabajo lento y requeriria mucha mano de obra por parte de los
mecdanicos, que, a la sazén, debian atender otras reparaciones mds urgentes en otras
secciones de la fabrica. Cuando habia reclamaciones de los clientes los jefes y encargados
regaiaban a los trabajadores porque no se vigilaba lo suficiente o se argumentaba que se
salia demasiado al vestuario. Si algtn trabajador alguna vez comentaba al jefe de seccién
que el problema no era la vigilancia sino el exceso de velocidad y el mal funcionamiento
de los detectores, éste respondia que la obligacién del operario era vigilar y respecto a los
tensores "la direccion ya estd informada". Pero todo seguia igual. En otras secciones, como
en el Estiro Textil, ocurria algo muy parecido. Cuando los clientes reclamaban o no se
realizaba el programa, los jefes amonestaban a los trabajadores por el programa no
realizado, pero nunca por la mala calidad del trabajo realizado.

Afios mas tarde, con el Plan de Productividad de 1995, se incluia la formacion del
personal como uno de sus aspectos fundamentales en practicamente todas las secciones de
la fabrica. Si los cursos no se podian impartir en horas de trabajo se realizarian a otras
horas, con un plus salarial de 700 pesetas por hora’. En las reuniones entre la direccién y
el Comité de Empresa uno de los asuntos mds importantes fue la mejora de la calidad y la
unificacién de los métodos de trabajo. El objetivo era hacer compatible produccion y
calidad, algo que hasta el momento no habia sido posible. El modo de conseguirlo era
evitar la arbitrariedad de criterios a la hora de realizar el trabajo y con ello eliminar
problemas que en la mayoria de las ocasiones estaban producidos por una falta de
comunicacion, tanto vertical como horizontal. Se trataba de conjuntar y coordinar a todo el
personal de las secciones, que hubiera comunicacion entre los individuos y que en las
operaciones a realizar se siguieran unos procedimientos muy semejantes y asi evitar lo que
ocurria de manera habitual, que cada operario hacia el trabajo segin la circunstancia
concreta del momento.

Como apoyo a las medidas firmadas, en febrero de 1996 llegdé de Barcelona un

73. Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Plan de Productividad de 1995.
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técnico en ergonomia que hizo reuniones periddicas con el personal para instaurar los
circulos de calidad’*. En dichas reuniones explicé a los trabajadores que eran miembros de
un equipo -la seccidn en su conjunto- y que de cara a una buena marcha de la empresa para
que los productos fueran mas competitivos en el mercado se necesitaba que éstos tuvieran
la maxima calidad posible. Comenz6 intentando concienciar a todo el personal para que
colaborase en ese proyecto. La idea principal era que todos tenian voz y voto; es decir,
cada miembro de la seccidn (operario, encargado y jefe) tenia su cometido y su funcién,
pero en el caso de haber algin problema técnico, algin error o alguna sugerencia que hacer
no hubiera jerarquias a la hora de comunicarlas, ya que lo que movia a todo el equipo era
que la produccién saliera con la méxima calidad posible, sin hacer prevalecer los intereses
particulares ni sus diferencias estamentales.

Esta era la teoria; en la préctica las cosas sucedieron de una manera muy distinta.
Para que eso fuera asi el ergébnomo deberia haber reunido a todos los miembros de la
seccion para debatir y discutir juntos los problemas, de esa manera lo que se le olvidaba a
uno lo podia decir otro y se podria llegar a un acuerdo en los procedimientos a seguir. Sin
embargo eso no lo hizo. Reunié a los diferentes estamentos por separado. Esta opcion
tenia la ventaja de evitar los reproches entre los individuos y mantenia la autoridad y el
prestigio de las superiores. Pero tenia la desventaja de no debatir los problemas hasta sus
ultimas consecuencias por lo que se perdian elementos para una coordinacién completa de
los grupos de trabajo. Esas reuniones se convirtieron en un instrumento de obtencion de
informacién muy sutil, ya que el ergénomo recogié datos de todas las secciones y elabord
un informe que entregd a la direccioén, que a su vez tomé las medidas pertinentes para
organizar el trabajo y prescribir los procedimientos conforme la direccién indico.

En las entrevistas que realicé en esa época mis informantes me comentaban que lo
que estaba intentando la direccion no era una mejora en los procedimientos, ya que esa
mejora en la calidad la habian conseguido en parte con algunas modificaciones en las

madquinas. Por ejemplo, en casi todas las maquinas de todas las secciones se colocaron

7. Para un andlisis de los circulos de calidad como una de las nuevas formas de organizacién del trabajo que superan al taylorismo
veasé Chanaron, Jean-Jacques y Perrin, Jacques: "Ciencia, tecnologia y modos de organizacién del trabajo”, en Castillo, Judn José
(comp.): Las nuevas formas de organizacion del trabajo. Viejos retos de nuestro tiempo. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
Madrid, 1991, pp. 75-96. Una descripcién de la aplicacién de los circulos de calidad en una fébrica de automdviles se encuentre en
Castillo, Judn José: Diserio del trabajo y cualificacion de los trabajadores en una fdabrica de motores, ed. Universidad Complutense de
Madrid. Facultad de Ciencias Politicas y Sociologia. Documento de trabajo.



320 LAS DOS RACIONALIDADES

nuevos detectores que al minimo error se paraba el puesto; se iban instalando ordenadores
que controlaban las condiciones del hilo, como la temperatura, la humedad, la tension,

75", todo lo cual coordiné de

etcétera; es decir, se aplicé un proceso de "autonomatizacion
manera mas eficiente la produccién tanto seccién por seccién como en la fabrica en su
conjunto. Los objetivos de mejora de la calidad se cumplieron; los resultados fueron
excelentes. Sin embargo, bajo el argumento de la mejora de la calidad lo que pretendia la
direccién era erradicar las costumbres de los trabajadores: no salir tanto a fumar, no ir a
ducharse antes de tiempo, tener s6lo media hora de descanso en el bocadillo, etcétera.
Como dije en péaginas anteriores, se llegd incluso a anunciar el cierre del vestuario. Un
miembro del Comité de Empresa me informé que habian propuesto a la direccion que en
caso de error grave se sancionara a los verdaderos responsables, refiriéndose al hecho, mas
habitual de lo reconocido, de que se perdian més toneladas de hilo por malas decisiones de
los jefes e ingenieros que por negligencias de los trabajadores. Los representantes de la
direccién respondieron que se tomarian medidas en ese aspecto.

En definitiva, los circulos de calidad serian realmente ttiles segiin su propia teoria
si los encargados de llevarlo a cabo tuvieran en cuenta sélo las cuestiones técnicas del
trabajo y soslayaran la jerarquia en el mando; es decir, que de hecho un subordinado le
pudiera decir a su superior que se ha equivocado y éste no tomara represalias por ello. Si
ésto se diera, entonces si funcionarian los circulos de calidad, pero hasta el momento eso
no se ha producido. Tal y como procedi6 el ergénomo durante el primer semestre de 1996
no era mas que llevar a cabo una vez mas los métodos de Taylor: averiguar la manera de
trabajar de los obreros, aprehender sus técnicas y conocimientos y después devolvérselos
en forma de normas y érdenes.

Las estrategias de calidad total se estdn implantando con la segunda generacion.
No obstante, no se estd realizando por medio de la motivacidn, el didlogo o la confianza
mutua como expresan los tedricos’®, sino por los métodos tradicionales: la coercién. A
pesar de que en un principio, finales de 1995 y principios de 1996, los jévenes colaboraron

con el mensaje que recibian de la direccion, esa colaboracién no se hizo de manera

5. Término tomado de Coriat, B.: Pensar al revés. Op. cit. pp. 40-42.

76_ Galgano, Alberto: op. cit. pp. 299-305. Mufioz Giral, Carlos, op. cit.
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voluntaria y convencida o con un cambio de la mentalidad, sino a través de la promesa del
puesto de trabajo fijo o bajo la amenaza de la sancién. De hecho se produjeron sanciones
ejemplarizantes a jovenes por salir al vestuario tal y como lo hacian los veteranos y como
lo habian estado haciendo en contrataciones anteriores.

Por otra parte, desde un punto de vista tedrico, las técnicas como la
"autonomatizacién" o el "justo a tiempo" se siguen basando fundamentalmente en la
economia de tiempos, en el control estadistico de la produccién y en la utilizacion del
conocimiento del proceso productivo que poseen los trabajadores. Esto implica un mayor
control y vigilancia del funcionamiento real de las maquinas y de los movimientos y tareas
que tienen que realizar los operarios por medio de la introduccion de los ordenadores. De
la misma manera que hizo Taylor, las estrategias de calidad total atacan de nuevo los
saberes de los trabajadores para pasar a manos de la gerencia, esta vez realizado de manera
inversa, desespecializando al obrero y aumentando su carga de trabajo’ .

Cuando se afirma que la diferencia entre la gestion empresarial amaricana y
japonesa no radica en las maquinas sino en las personas y se describe s6lo como se deben
aplicar y no cémo se aplican de hecho esas técnicas de calidad, se estd haciendo una
afirmacién parcial que imposibilita el conocimiento real de lo que ocurre en el centro de
trabajo. Aunque los tedricos de la calidad total afirman que las actitudes de "rencillas y
rencores’>" entre los miembros de la empresa dificultan, si no imposibilitan, la
consecucion de la calidad, eso no significa que las relaciones de poder y las estrategias de
dominacion desaparezcan. Todo lo cual cuestiona seriamente la tesis de que el taylorismo

es una técnica empresarial obsoleta.

8.4 CONCLUSION

"_ En algunas secciones, como en Urdido, se realizaron cambios organizativos idénticos a los prescritos por Taiichi Ohno para Toyota
(citado en Coriat, op. cit.): dos urdidores para un solo operario. Ver: Fundacién 1° de Mayo. Fondo La Seda de Barcelona. Plan de
Productividad de 1995.

78_ Galgano, Alberto: op. cit. p. 302.
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En este capitulo se han analizado las diferentes politicas de motivacién al trabajo
que ha habido a lo largo de la historia en la empresa. A través de estas politicas se puede
observar la evolucion del concepto de gestion de la mano de obra. La primera estrategia
concibe al trabajador de manera estdtica: una proteccion paternal en la que a cambio de
sumision absoluta y control de la vida del trabajador y su familia, se le ofrecia salario alto,
seguridad en el empleo y una serie de servicios sociales o salarios indirectos que no
encontraba en otras empresas. Esta politica tuvo éxito entre los trabajadores, producia un
sentimiento de orgullo de pertenencia que favorecia la colaboracién y la obediencia y se
utilizaba como propaganda para impedir resistencias al trabajo. Afios mas tarde, a medida
que la asistencia de la Seguridad Social estatal fue ampliando su cobertura, esta politica
significé unos gastos que ya no repercutian de la misma manera en la productividad, por lo
que fue perdiendo peso hasta quedar residuos testimoniales de lo que fueron las politicas
de reproduccion del trabajador y su familia.

La otra estrategia de motivacion al trabajo consiste en implicar al trabajador en los
objetivos de la empresa desde el ambito que le es propio: el taller. Se trata de generar un
comportamiento para que el trabajo que realice el operario se haga con la méxima calidad
posible. Esta estrategia concibe al trabajador de manera dindmica y activa, ya que no es
posible obtener los resultados deseados si el trabajador no aporta algo mdas que una
determinada cantidad de energias, y eso no se consigue sélo con la mera obediencia a unas
normas.

Al querer controlar todos los movimientos de los operarios, el taylorismo
rechazaba cualquier opcién de autonomia en el trabajo. Pero frente al taylorismo y al dar
cada vez mds importancia al potencial creativo del trabajador por encima del simple
intercambio de trabajo por salario respetando unas reglas de trabajo determinadas, en un
principio se podria concluir que las estrategias de motivacion al trabajo han evolucionado
hacia modelos de gestion de la mano de obra en la que se hace necesaria la autonomia en
el trabajo. Se abandonaria entonces la l6gica de la dominacién para pasar a una légica de
colaboracién en la que se tendria en cuenta, primero, al trabajador como persona y como
ser inteligente, no como ser obediente; y, segundo, al ser tan necesaria la aportaciéon del

conocimiento del operario desapareceria la drastica separacion entre concepcion y
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ejecucion. Sin embargo, ni el taylorismo ignoraba el potencial creativo de los trabajadores,
ni las estrategias de calidad total permiten la autonomia en el trabajo que los tedricos
afirman. Por el contrario, con las estrategias de calidad total se reduce la capacidad de
movimientos de los trabajadores, ya que se sigue utilizando todo tipo de conocimientos
para disefiar una tecnologia que detecte los errores casi sin intervencion del trabajo
humano; se reducen los tiempos muertos; se realizan las mdximas tareas posibles en el
minimo tiempo posible y, por udltimo, con la aplicacién de las nuevas tecnologias y el
calculo estadistico a la produccion, se tiene controlado de una manera més eficaz el trabajo
y el comportamiento de los operarios, siendo innecesaria la vigilancia directa del
encargado. La disciplina es sustituida por un proceso impersonal, cientifico, donde,
formalmente, el valor principal es la calidad de la produccién por encima del orden.

En definitiva, las estrategias paternalistas y de calidad total ejercen una doble
funcién de motivacion y coercién. Por un lado motivan al trabajo al presentarse como
politicas en las que se pone todo el énfasis en el respeto a la persona, ya sea con bienestar
social o con aceptacion y valoracién de las capacidades intelectuales de los trabajadores.
Pero por otro, ejercen una funcidén coercitiva porque las obras sociales de la empresa, al ser
voluntarias, genera en el trabajador un sentimiento de dependencia y deuda con respecto al
empresario benefactor. Por otro lado, el paternalismo contiene un concepto de relacion
laboral més amplio que la definicién juridica de contrato de trabajo, ya que incluye un tipo
de relacion social ajena al intercambio de trabajo por salario en unas condiciones pactadas.
Esta relacion social en la prictica es muy dificil de determinar y ajustar a derecho,
posibilitando con ello la arbitrariedad y perjudicando la posibilidad de plantear
reivindicaciones que estén incluidas en el contrato de trabajo, como son, por ejemplo,
condiciones de seguridad e higiene. La estrategia de calidad total utiliza los conocimientos
de los trabajadores que en ultima instancia repercuten en un incremento de su carga de
trabajo sin que por ello aumente su salario y en una pérdida de autonomia real. Desde un
punto de vista tedrico s6lo reconoce la racionalidad que colabora con la politica que marca
la direccién excluyendo otras l6gicas distintas, como por ejemplo el conflicto entre las dos
racionalidades que surge de una concepcion distinta de la utilizacién del tiempo de trabajo,

con todo lo que ello implica.



IX- DISCURSO EMPRESARIAL: VALORES DE LA RACIONALIDAD
ECONOMICA

9.1. INTRODUCCION

Alex Grijelmo, responsable del Libro de estilo de El Pais, publicaba en el
periédico un extracto de un capitulo de su libro dedicado a los eufemismos en la prensa’.

Comenzaba asf:

"Quien logra dar nombre a una idea empieza ya a dominarla. Es éste un principio que
conocen bien los grupos econémicos, juridicos, sociales o politicos.

Manuel Garcia Pelayo, que fue presidente del Tribunal Constitucional, escribid: La
palabra domina un determinado dmbito de la realidad, de donde se desprende que quien posee la
palabra adquiere un dominio sobre ese dmbito.

El alemdn Hannes Méder fue mds lejos: Todo el que pretenda imponer su dominio al

hombre ha de apoderarse de su idioma."

Todo sistema social tiene un discurso que lo explica y justifica y, utilizando
términos weberianos, fomenta la creencia en su ”legitimidad2”. El sistema hegemonico
occidental nacido a partir de la Revolucion Francesa de 1789, democracia constitucional y

economia de mercado, se fundamenta en el conocimiento cientifico y el discurso tedrico

' "Los eufemismos de la prensa”, en El Pais, edicién del 14 de septiembre de 1997.

2. Weber, Max: Economia y sociedad. Ed. Fondo de Cultura Econémica. Madrid, 1993, p. 170.
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que mejor lo ha explicado -sin ser el tnico- ha sido la filosoffa del positivismo 16gico’. Su
enunciado principal es que s6lo se aceptaran como cientificas las afirmaciones que puedan
ser verificadas empiricamente y a través de su comprobacion en la experiencia podremos
saber si es un enunciado verdadero o falso. Todos aquellos enunciados que no puedan
verificarse empiricamente serdn considerados como metafisicos, cuyo unico valor es el
emotivo. Siguiendo a Wittgenstein, es la 16gica la que determina la estructura del lenguaje,
por lo que en virtud del principio de isomorfia entre lenguaje y realidad (coincidencia
entre las representaciones de la realidad y la realidad en cuanto representada), la 16gica
expresa la estructura de la realidad. Por ello, entender una proposicién es captar su sentido,
esto es, conocer la situacion que representa. Ello implica que los hechos serdn de la
manera que quedan reflejados en la proposicion si ésta es verdadera.

Heredero de esta tradiciéon de pensamiento, Popper hace una critica a esta teoria
del conocimiento invirtiendo el método de la verificacion positivista. Para Popper la
ciencia no proporciona enunciados ultimos e inamovibles; los enunciados de la ciencia son
validos hasta que son refutados por la experiencia. Las teorias cientificas son redes que se
lanzan para aprehender lo que llamamos "mundo". Esto significa que, en ciencia, las
distinciones conceptuales no las descubrimos, las forjamos. La representacion de la
realidad no es algo natural, es una construccién®. La consecuencia es que asi como sea
nuestro lenguaje, asi serd la representacion de la realidad, lo que implica que con el

dominio del lenguaje se domina la realidad:

"Es disciplinando y controlando el lenguaje como se consiguen los tipos de seres humanos que
pueden permitir el funcionamiento de un determinado sistema de dominacién sin que sea preciso

. A . 5
recurrir a la coaccién directa™.

Una empresa no es sélo una instituciéon econémica donde se genera riqueza. Es

5 La bibliografia sobre el positivismo l6gico es muy amplia. Para una introduccién en la que los propios autores positivistas exponen
sus ideas fundamentales ver Ayer, A.J. (comp.): El positivismo logico. Ed. Fondo de Cultura Econémica. México, 1965.

4_ Veasé "La creacién del universo por el discurso cientifico. Entrevista con Serge Moscovici", en Archipiélago, n° 1, 2° edicién 1991,
pp. 51-62. Para un andlisis de la metodologia cientifica usada en el dmbito de la antropologia veasé Luque Baena, Enrique: Del
conocimiento antropoldgico. Ed. Centro de Investigaciones Sociolégicas, Madrid, 1990.

5_ Tomés Ibdfiez: "Esas cosas no se dicen...", en Archipiélago n° 1, 2* edicién, 1991, pp. 79-83.
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también una micro sociedad donde existen normas que regulan los comportamientos. La
actividad empresarial es teleoldgica e interviene una racionalidad con arreglo a fines. Sin
embargo, debido a la necesidad de que los miembros de la organizacién tengan un
determinado comportamiento para alcanzar esos fines, también interviene una racionalidad
con arreglo a valores. Como expuso Max Weber®, este tipo de racionalidad imprime en los
individuos una determinada visién del mundo, una ética particular. Para que la empresa
obtenga sus objetivos econdmicos necesita que los individuos adquieran esa racionalidad
como un deber moral, casi como una segunda naturaleza, y que esos valores influyan en
los comportamientos de tal manera que garanticen el orden y el rendimiento necesarios
que exige la produccion.

En su andlisis sobre el americanismo y el fordismo, Gramci percibié con total
clarividencia la necesidad que tenian los métodos de Ford de un cambio en las costumbres
y en los hébitos individuales. Ese cambio no era posible s6lo con la coercidn, necesitaba
también la persuasion, como el salario alto, los beneficios sociales y la propaganda
ideologica. La hegemonia, por tanto, tiene su origen en la fabrica y para ejercerse necesita
de unos intermediarios profesionales de la politica y la ideologia’. Es decir, se necesita la
elaboracion de un discurso que justifique los valores morales que precisa la produccion.
Este discurso se elabora fundamentalmente a partir de los enunciados de la ciencia
econémica. La economia no es sélo la ciencia que estudia la administracién de los
recursos; no se pueden administrar los recursos si no se sabe hacia dénde dirigirlos y cémo
administrarlos. Por lo tanto la economia contiene en si misma valores morales, politicos e
ideol6gicos mas relevantes incluso que los contables. De hecho Adam Smith se distingui6
en su época méds como moralista que como economista®.

A través del boletin interno que publicaba la empresa y que distribuia todos los

6. Veasé Weber, Max: "La ética protestante y el espiritu del capitalismo”. En Ensayos sobre sociologia de la religion I. Ed. Taurus.
Madrid, 1987, pp. 25-87.

7_ Gramci, Antonio: El concepto de cultura: textos fundamentales. Ed. Anagrama. Barcelona, 1975, pp. 185-200. Para este problema
veasé también Coriat, Benjamin: El taller y el cronometro. Ensayo sobre el taylorismo y el fordismo y la produccion en masa. Ed. Siglo
XXI. Madrid, 1993, pp. 52-65.

8_ Para un andlisis de la economfa como vehiculo de la ideologia dominante y, a la vez, método de investigacion cientifico, veasé
Robinson, Joan: Filosofia econdomica, ed. Gredos, Madrid, 1966. Una critica al taylorismo como método cientifico se encuentra en
Vegara, José Maria: La organizacion cientifica del trabajo ;ciencia o ideologia?, ed. Fontanella, Barcelona, 1971. Para un andlisis del
problema de la "carga tedrica” y la imposibilidad de la asepsia valorativa en las observaciones cientificas ver Hanson, Norwood R.:
Patrones de descubrimiento, Alianza Editorial, Madrid, 1977.
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empleados, se puede observar la evolucién y cambios en el concepto de empresa y de
organizacion por medio de los discursos o el tipo de informacién que ofrece. Se puede
afirmar sin ambages que el boletin era el 6rgano de propaganda de la direccion. Las
noticias y reportajes se centran en el ambiente laboral de la empresa, pero hasta finales de
los sesenta predominaban mds las noticias familiares o de ocio (viajes organizados,
concursos, actividades deportivas o culturales...) que las relativas al trabajo. Excepto en
asuntos muy relevantes para el conjunto de la sociedad que influyen de manera
determinante en la vida de la empresa, como por ejemplo la muerte de Franco, la llegada
de la democracia o el Plan de Reconversion Textil, apenas se publican articulos o noticias
cuya temadtica sea externa a la empresa.

Durante finales de los afios cincuenta y los primeros afios sesenta, las noticias
laborales se referian a los premios de ideas del personal, a los homenajes a los veteranos o
personas ilustres de la empresa, la obra social de la empresa, algin articulo divulgativo
sobre la fabricacion del hilo o noticias sobre inauguraciones de nuevas naves industriales
de la Compaiiia. A mediados de esa década se fueron ampliando las noticias dando cuenta
de los datos econdmicos e incluso se publicaba un resumen de las actas de las reuniones
entre la Direccién y el Jurado de Empresa.

Durante los afios setenta la informacion laboral se vio muy ampliada con unos
reportajes sobre dichas reuniones, incluyendo pequefias estadisticas, articulos de opinion,
actividades internas como cursos de formacién, consejos de seguridad e higiene en el
trabajo y entrevistas a diversas personas de la empresa, tanto directivos como trabajadores,
sobre todo cuando los premios por las ideas del personal eran sustanciosos. No obstante,
esta informacién estaba sesgada. Por ejemplo, hasta 1977 no se imprimi6 la palabra
huelga, habiéndose producido antes de esa fecha conflictos muy importantes. A partir de
ese afio y hasta principios de los ochenta se publicaron noticias sobre los conflictos y sobre
las elecciones sindicales. También se incluian actividades sociales como concursos,
campamentos de verano para los hijos de los empleados, deportes, o las ceremonias de
homenaje a los veteranos que cumplian sus bodas de oro o de plata al servicio de la
empresa. Es de destacar en estos afios la amplia informacién que ofrecia el boletin cuando
se celebraba la Asamblea General de Accionistas, dedicindole un ndmero entero al

acontecimiento. Se incluian los datos econdmicos, un resumen de la memoria, discursos
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del director y entrevistas al presidente del Consejo de Administracion.

En los afios ochenta la linea editorial cambié junto con el disefio. La informacion
se hizo mds aséptica, casi desaparecieron las entrevistas y aunque en ndmero se
incrementaron las noticias laborales, el contenido de la informacién se redujo con respecto
a los afios anteriores. Tuvo un tratamiento mds extenso el Plan de Reconversion Textil de
1981, pero a partir de 1984 la informacion fue siendo cada vez mds escasa. El conflicto
desapareci6 hasta el punto de omitir noticias sobre la huelga que hubo en junio de 1985
por la firma del convenio. El reportaje sobre la Asamblea General de Accionistas y la
informaciéon econdémica trimestral de la marcha de la empresa también se redujo.
Aparecian noticias sobre la introduccién de nuevas tecnologias o la participacion de
directivos de la empresa en foros e instituciones internacionales, pero no se extendian
demasiado. Se ampliaron en cambio las noticias y reportajes sobre las actividades
deportivas o culturales que organizaba el Grupo Cultural Recreativo, sobre los accidentes
de trafico, publicidad de los productos de la empresa y, en especial, el homenaje a los
veteranos al cumplir 25 o 40 afios al servicio de la empresa. En los afios ochenta el
discurso empresarial ya no se centrd en el comportamiento moral de los trabajadores o de
la sociedad, se encontraba en la publicidad y en la moda. En esos afios lo importante no
era el trabajador, sino el consumidor. El trabajador s6lo aparecia en la revista a la hora de
las actividades deportivas o en su fiesta de homenaje, pero ya los procesos de trabajo
desaparecieron, incluso la seccion dedicada a la seguridad e higiene. Del convenio se dejo
de hablar en 1986. Lo importante a nivel colectivo era la entrada en el Mercado Comtn y
la calidad de los productos para competir en los nuevos mercados. Pero ello no implica
que la empresa renunciara a influir en los comportamientos. Si no se hacia a través del
boletin se hacia directamente en el taller y sobre todo a los trabajadores eventuales, como
expliqué en el capitulo cuarto.

En este capitulo se van a analizar los criterios, las explicaciones y las
justificaciones que sustentan las medidas tomadas por la direccion. La tipologia de
discursos que presento la he elaborado a partir de la lectura del boletin. Todos los tipos de
discurso vienen a decir lo mismo y en realidad no se puede hablar de cuatro tipos sino de
uno solo, porque la pretension es la misma: divulgar un determinado sistema de valores y

exponer un modelo de sociedad para influir en los comportamientos. No obstante, la
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forma, el asunto concreto y la época en la que se expresan es lo que marca la diferencia y
el mismo mensaje puede tener distinto significado e incluso denotar distintas intenciones
L, 9 . e . e e
seguin sea la forma en que se exprese”. La expresion que empleo al inicio de la definicién
de cada uno de los tipos de discurso, ‘criterios de la racionalidad economica’, tiene el
mismo significado que la sintesis de dicha racionalidad expuesto en la introduccion de este

estudio elaborado a partir del andlisis que realiz6 Max Weber.

9.2. DISCURSO DE EFICIENCIA

Segtn el Diccionario de la Lengua Espafiola, la voz eficiencia se define como
"virtud y facultad para lograr un efecto determinado”. Es decir, se refiere a los medios
empleados para alcanzar un fin. Partiendo de esta definicion, se denomina discurso de
eficiencia al discurso que, elaborado con los criterios de la racionalidad econémica y los
datos empiricos disponibles, explica una determinada situacién econdémica y aporta la
informacion necesaria para tomar unas determinadas decisiones encaminadas a alcanzar
los objetivos econdmicos propios de la actividad empresarial.

Es el discurso propio de la economia tomada como investigacion cientifica. La
idea basica de este tipo de discurso reside en el cdlculo de capital: si el coste de produccion
de la mercancia fabricada es mds elevado que los beneficios obtenidos con su venta,
entonces hay que cambiar los medios que hasta el momento se han llevado a cabo. El
objetivo es informar a los trabajadores puntualmente de la situacién econdémica y de las
medidas pertinentes que deban tomarse en cada momento pero sin mds afiadidos que la
aportacion de los datos que se disponen. Es, por tanto, un discurso por encima de todo
informativo y a partir del cual se elaboran todos los demads. Es el utilizado en las sesiones
informativas trimestrales entre la Direccion y el Comité de Empresa, cuyo informe estd

estructurado a partir de los datos econémicos internacionales, nacionales, sectoriales e

°- Para una explicacién de la diferencia entre sentido y referencia en el lenguaje desde Frege hasta Quine, veasé Hierro S. Pescador,
José: Principios de filosofia del lenguaje. Ed. Alianza Universidad Textos. Madrid, 1986.
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internos. Expresa "lo que es"”, no lo que debe ser ni lo que tiene que ser.

El contenido de este tipo de discurso se refiere, obviamente, a todas las actividades
que se desarrollan en la empresa, desde la venta hasta las relaciones laborales, incidiendo
especialmente en estos puntos: reduccién permanente de los costes como primer criterio
de actuacion, que puede abarcar desde reduccién del absentismo, reduccion de plantilla y
ajustarla a las necesidades reales de personal, programas de ahorro de energia, reducir
stocks, facilitar los canales de informacion, etcétera; frente a una crisis o frente a la
competencia se debe oponer una mejora en la produccién con métodos de trabajo mas
eficaces y cambios en las instalaciones; constante incremento de la produccion y de la
calidad; invertir capital sélo en aquello que tenga razonables expectativas de ganancia;
constante investigacion y utilizacién de la tecnologia y de los conocimientos cientificos
para mejorar el producto.

Este tipo de discurso estd construido sobre la base de tres valores morales: a)
valoracion del esfuerzo y el sacrificio tenido en el presente; b) utilidad social del producto
fabricado; y ¢) idea de progreso. Seguin este planteamiento, el desarrollo de estos valores
tiene consecuencias muy favorables técnica, econdmica y socialmente: un mayor esfuerzo,
tanto de trabajo como de inversiones de capital, significa que se podra fabricar un mejor
producto, por lo que se podrdn asegurar los resultados econdmicos y todo ello revertira
posteriormente en un mayor reparto de la riqueza y en beneficios y bienestar para todos. El
corolario es que la huelga es percibida y presentada no como un atentado al orden interno
de la empresa, sino como un método irracional, algo que estd fuera de la logica de la
eficiencia econémica.

Los argumentos empleados en este discurso se mantienen casi idénticos a lo largo
del tiempo. Voy a poner algunos ejemplos.

En una entrevista realizada en 1976, el presidente del Comité de Direccion de la

empresa respondia asi:

"- Entre todas las medidas aplicadas para hacer frente a la crisis econémica, ;cudles han
surtido mejores efectos?

- En realidad las medidas econdémicas que ante una crisis como la pasada puede adoptar
una empresa como la nuestra, son una mera trasposicion al campo empresarial de la frase tan usada,

pero no por ello menos realista de "apretarse el cinturén" y que se traduce en una gran austeridad.
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Reducir stocks, tanto de materia prima como de producto acabado, disminuir nuestras inversiones
sin poner en peligro el futuro desarrollo y las condiciones de trabajo y finalmente controlar al
maximo los gastos, nos han permitido disponer de medios financieros suficientes y asi capear el
temporal que ha significado la tltima crisis.

La razén es obvia, luchamos en mercados cada vez mds abiertos, con una competencia que
en muchos casos trabaja con niveles salariales notablemente inferiores a los nuestros, no sélo en
Espafia sino también en el extranjero, y todos sabemos que este es un elemento integrante del coste
de produccidn, por tanto si queremos seguir como hasta ahora manteniendo las retribuciones de
nuestro personal ente las mds elevadas del pafs, debemos compensar este factor que encarece
nuestros precios con una mejor calidad y servicio que nuestros competidores, pero ello exige

indudablemente una total dedicacién'®".

En el resumen que el comentarista hace del informe que el presidente del Comité
de Direccion present6 en la Asamblea General de Accionistas en 1982, destacan estas

palabras:

"Hizo especial hincapié en la estrategia adoptada por La Seda para lo que queda de afio y
afios venideros: disminucién de costes en todos los érdenes y a todos los niveles, con modernizacién
del aparato productivo y de gestion y atencién preferente a las relaciones laborales; analisis
permanente de nuestra gama de productos y bisqueda de nuevas aplicaciones y mejora de nuestras
estructuras comerciales con vistas a incrementar nuestra presencia en el mercado y a ofrecer, cada

, , - P . 11
dia, un més afinado y completo servicio a nuestros clientes .

El Plan de Reconversion Textil elaborado por el gobierno a principios de la década
de los ochenta y que suponia la reduccién de cuatrocientos puestos de trabajo a lo largo de

1981, era presentado a los trabajadores de esta guisa:

"El Plan se divide en tres partes fundamentales. La primera es la puesta a punto de todos
los elementos de produccién, desde maquinaria hasta métodos de trabajo. La segunda parte
contempla todo lo que se refiere a formacién profesional, a creacién de centros de disefio y moda a

la apertura de canales de distribucién y a la promocién de las marcas. La tercera parte, por ultimo,

19_ Actualidad, n° 230, junio 1976, p. 1.

. Actualidad La Seda, n° 312, julio 1982, p. 5.



IX- EL DISCURSO EMPRESARIAL: VALORES DE LA RACIONALIDAD ECONOMICA 9

modo:

es la que contempla los aspectos laborales y el ajuste de las empresas a sus necesidades reales de

personal'*".

Sobre la huelga como un método irracional, la empresa se manifiesta de este

"Con relacién a las pasadas jornadas de huelga nuestro Consejero-Director General
manifestd: La favorable evolucion de la Empresa en estos iltimos tiempos podria haber sido mds
acusada si hubiese habido un mayor realismo al negociar el Convenio de 1983. La Empresa
ofrecio el mdximo de la banda salarial contemplada en el Acuerdo Interconfederal, a pesar de las
pérdidas acumuladas, pero entendiendo que los sacrificios sufridos por el personal en los aiios
dificiles debian tener una compensacion en este ejercicio. Pues bien, a pesar de ello, hemos tenido
que sufrir varias jornadas de huelga que en nada benefician a la Empresa ni benefician a cuantos
trabajan en ella. La Empresa tiene pérdidas acumuladas, necesita generar dinero para renovar sus
instalaciones, para comprar maquinaria moderna que garantice su continuidad. No es el camino
de las huelgas, de no trabajar, de reducir los ingresos del personal mediante paros y de castigar la
cuenta de resultados de la Compaiiia, el camino mds indicado para que ésta siga adelante y para
que avance la economia espaiiola. Cuando las cosas van mal, hay que arrimar el hombro y
procurar que los indices de productividad sean lo mds altos posible para mantener la
competitividad y la solidez. Y esto es tan vdlido en la vida familiar como en la de la Empresa, como
en la del pais. El convenio finalmente fue firmado y esperamos que la paz social se mantendrd para

el bien de todos™".

En definitiva, sin ser un discurso plenamente aséptico, pretende presentar la

situaciéon sin ningin tipo de valoracién y s6lo a partir del conocimiento de la realidad

econdmica se toman las decisiones encaminadas a alcanzar los beneficios deseados. En el

planteamiento formal de este discurso, los trabajadores estaban de acuerdo y aceptaban su

argumentacién principal, tanto en las negociaciones o reuniones entre el Jurado o el

Comité de Empresa y la Direccién como en el taller'®. Sin embargo, algunos medios

2_ Actualidad La Seda, n° 303, septiembre 1981, p. 5.

3. Actualidad La Seda, n° 320, verano 1983, p.-9.

'4_ En septiembre de 1994 se estroped un compresor de aire; la averfa era muy grave y se tuvo que parar gran parte de la produccién
durante tres dias. Hablando sobre el asunto con un veterano, éste dijo:

- Malo.

- (Por qué? Respondi yo.
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empleados para alcanzar los fines, como por ejemplo la necesidad de reducir plantilla,
implica un sacrificio que no repercute sobre los beneficios de todos. Por lo tanto los
efectos reales de este discurso han dependido de la lucha de fuerzas y de la circunstancia

econdmica segun el contexto.

9.3. DISCURSO DE CONSENSO

Segtn el Diccionario de la Lengua espafiola la voz consensuar, se define como
"adoptar una decisiéon de comuin acuerdo entre dos o mas partes". Partiendo de esta
definicién, se denomina discurso de consenso al discurso que, elaborado con los criterios
de la racionalidad econdmica, pretende conciliar posturas o intereses contrarios y por
medio del didlogo concienciar y dirigir los comportamientos para preservar los intereses
de todos los que forman parte de la empresa.

Su argumento principal reside en la idea de que todos los que forman parte de
empresa estan dentro del mismo proyecto, por lo tanto comparten intereses comunes. Se
parte de una armonia preestablecida, por lo que el conflicto es visto como algo inevitable y
que forma parte de la realidad, pero anémalo en el transcurso de la vida en la empresa vy,
sobre todo, con posibilidades de solucién. Ya que la empresa es el medio de subsistencia
de todos los que la integran, trabajar para la empresa seria en el fondo trabajar en beneficio
de uno mismo, por lo que a todos les interesa que sea rentable. En el planteamiento del
conflicto siempre se alude antes a los objetivos que se buscan que a las causas que lo han
generado, por ello es tan importante la necesidad del didlogo y los acuerdos para alcanzar
los fines. Por el contrario, un desacuerdo continuado, o poner mas énfasis en las causas del
conflicto que en los fines a conseguir es visto como una irracionalidad, algo que carece de

sentido, porque al ser el objetivo el mismo, con esa actitud se alarga el conflicto y en

- Porque si no funciona el aire no se produce y si no se produce no se vende y si no se vende no se cobra. Es una regla de tres muy
sencilla.
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ultima instancia es perjudicial para todos. Este discurso expresa "lo que debe ser".

Los valores sobre los que se asienta son: a) valoracién del esfuerzo y el sacrificio
presentes; b) el deber; c) la responsabilidad; y d) el didlogo y la confianza mutua.

Segtn la época puede estar expresado de una u otra forma; es decir, en términos
paternalistas o en términos de eficiencia econdmica. Salvo en las ceremonias de homenaje
a los empleados veteranos, durante los afios sesenta es dificil encontrar ejemplos de este
tipo de discurso en el boletin, ya que la ausencia de conflictos es total. Es en 1970 cuando
se expresa con claridad la idea de la comunidad de intereses. En el fragmento del acta de

las reuniones entre la Direccion y el Jurado de Empresa se lee este texto:

"Informe de la Direccién (diciembre). El Sr. [...], que asistia a la reunidn, dirigié un cordial
saludo a los sefiores vocales y se extendié en consideraciones sobre la nueva estructura de la
Empresa explicando las funciones de los diferentes miembros del Comité de Direccidn.

Aludi6 a la politica a desarrollar por el Comité de Direccién y subrayé varios aspectos de
la misma, concernientes a administracion, extensa mecanizacion, servicio econémico con estudios a
largo plazo, politica salarial, etc., sefialando que lo que se busca son las mdximas garantias de
continuidad, estabilidad y desarrollo en beneficio de todos los componentes de la Empresa.

Subray6 que, en definitiva, existia una identidad de intereses entre el trabajo, la técnica y el
capital de una empresa y aludi6 a la necesaria ponderacién de todos estos factores para la buena
marcha de la misma. Seguidamente tuvo lugar un cambio de impresiones, en el curso del cual el Sr.

s ~ 15
[...] contesté a diversas preguntas de los sefiores Vocales ~".

Referido a los conflictos de convivencia entre compafieros de trabajo, en un

editorial se lee esto:

"Tales divergencias dan lugar a frecuentes tensiones, asperezas y resquemores,
repercutiendo sobre el estado de 4nimo del individuo e impidiéndole que se sienta plenamente
satisfecho llevando a cabo un trabajo que le satisface. Ello puede llegar a perjudicar el rendimiento
de aquella persona, haciendo que el mismo sea inferior al normal o que incurra en pequefios errores
y distracciones que pueden perjudicar los frutos de su dedicacién y de su esfuerzo.

En el trato con los demds surgen a menudo motivos de discrepancia o incluso de franca

polémica. Pero por encima de nuestro amor propio, del apego a nuestros puntos de vista, debe

15 Hoja Familiar, n° 155, febrero 1970, p. 12.
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imperar una tolerancia, un respeto y un sentido de la equidad.
(...) Esforcémonos por comprender mejor a los demds, por respetar sus formas de proceder
y de pensar. Tengamos en cuenta que cada cual es muy duefio de sus propias convicciones y que

resulta a menudo mds convincente un argumento l6gico que una palabra malsonante'®".

Pero este discurso estd encaminado fundamentalmente a encauzar los conflictos
surgidos entre capital y trabajo, sobre todo cuando no se llegaba a un acuerdo en la firma
del convenio colectivo o cuando habia alguna huelga. La expresion més clara de este tipo
de discurso la pronuncié el consejero delegado del Comité de Direccion en la Junta

General de Accionistas en junio de 1978:

"Porque en las dificiles circunstancias actuales, las empresas necesitan, mds que nunca, de
ese clima de serenidad y entendimiento. No se las puede obligar a que soporten cargas imposibles,
ni empobrecerlas -incluso, llevdndolas a la ruina- con planteamientos maximalistas. No pueden ser,
no deben ser, encrucijadas de conflictos, de disension, de batallas politicas. Han de ser, pueden ser,
deben ser, lugar de entendimiento, de didlogo. Y esto es tarea de todos: de los politicos, de las
Centrales Sindicales, de las Patronales... de todo el cuerpo social; pero, muy en particular y en
concreto, de los tres pilares bdsicos que constituyen la Empresa: Accionistas, Trabajadores y
Direccion.

Accionistas y Trabajadores han de tomar conciencia de que se necesitan unos a otros. Sin
dinero no hay puestos de trabajo y sin trabajadores el dinero se esteriliza. Por eso, unos y otros, han
de cuidar que sus respectivos esfuerzos -ahorro y dedicacidn- obtengan la justa y necesaria
recompensa.

A la Direccién corresponde el papel mds dificil: arbitrar entre intereses que, en ocasiones,
pueden parecer contradictorios, con espiritu de justicia y con realismo, mirando siempre al futuro,
de manera que sus decisiones no se traduzcan, como dice el refrdn espafiol en pan para hoy y

hambre para mafiana'”."

Cuando maés énfasis se puso en este tipo de discurso fue durante la Transicion a la

democracia:

16_ Actualidad, n° 182, mayo 1972, p. 1.

V. Actualidad, n° 268, julio 1978, p. 2.
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"Todos sabemos (o deberiamos saber) que el ejercicio de la labor informativa debe estar
presidido por un respeto minimo a las ideas de los demads. Si durante una serie de afios la rigidez de
unas normas nos ha impedido (a todos los informadores) expresarnos con la claridad y la energia
deseadas, ello no es motivo para que ahora abusemos de la mayor amplitud de miras en detrimento
del libre intercambo de pareceres llevado a cabo de forma sincera y honesta. Mal podemos erigirnos
en paladines de la democracia si nuestras criticas y ataques se lanzan sistematicamente contra todo
aquel que disiente de nuestro particular parecer. (...)

Para conseguir el perfeccionamiento de determinadas férmulas politicas, laborales y
sociales, hay que cefiirse a unas normas previas, por simples y elementales que éstas sean. S6lo asi
podremos sentarnos alrededor de una mesa y dialogar con serenidad. Pero conste que estas normas

debemos respetarlas realmente todos, con auténtico sentido de la lealtad y la caballerosidad'®."

Con el paso de los afios, el discurso de consenso fue perdiendo los adjetivos que
denotaban nobleza o moralidad y se centr6 en los conflictos laborales en términos de
eficiencia econdmica. Por ejemplo, tras la huelga antes de la firma del convenio en 1983 el

editorial del boletin se expresaba de esta manera:

"...y todo esto ;por qué?, ;para qué? Son unas buenas preguntas que merecen una reflexién sincera
y objetiva. Estamos asistiendo, a nivel nacional, a unos denodados esfuerzos para conseguir una
reconversion de la industria que nos permita la reconduccién de la base mas sélida de nuestra
economia; unos esfuerzos para relanzar la inversién, como tnico antidoto serio para frenar el ritmo
de desempleo.

Pues bien, ambas cosas se estdn produciendo en nuestra Empresa. Tenemos un plan de
inversiones comprometido para los préximos cinco afios, un Plan de Reconversién que planifica el
desarrollo de nuestro sector y que presta una ayuda a las empresas que como L.S.B., han escogido el
camino de potenciar su futuro. Ayudas que van dirigidas a un solo fin: la realizacién de inversiones;
y todo ello, después de unos afios en los que se han acumulado méas de 1.400 millones de pérdidas y
que han supuesto sacrificios a todos los que trabajamos en L.S.B. y a los accionistas. Sacrificios
reales, que se pueden contabilizar y que vienen a demostrar la confianza y el deseo de todos de
mantener nuestra Compaiiia a flote, por encima de todo.

La pregunta nos vuelve a surgir de forma espontdnea al analizar los acuerdos alcanzados:
(Se justifica la tension que hemos vivido estos tltimos dias? Es en estos momentos cuando,

defendiendo todos los legitimos intereses que coexisten en una empresa, hemos de crear y no

18 Actualidad, n° 234, noviembre 1976, p. 5.
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destruir, con el esfuerzo y la solidaridad de todos los que de verdad estamos empefiados en el futuro

de la Compaiifa'®."

Este discurso se mantiene intacto desde los afos ochenta y es al que se recurre
siempre que surge un conflicto. Se trata de convencer con argumentos de utilidad. Al igual
que el anterior, el planteamiento formal de este discurso es aceptado por la mayoria de los
trabajadores. Sin embargo, tanto en el taller como en la mesa de negociacién, los
trabajadores exponen a la vez la intencién de llegar a un acuerdo y las causas de los

conflictos. Por consiguiente, es dificil evaluar la influencia real de este discurso.

9.4 DISCURSO DE MOTIVACION

Segin el Diccionario de la Lengua Espafiola, la voz motivar, en su acepcion
tercera se define como "ensayo mental preparatorio de una accidén para animar o animarse
a ejecutarla con interés y diligencia". Partiendo de esta definicion, se denomina discurso de
motivacioén al discurso que, elaborado con los criterios de la racionalidad econdmica,
pretende estimular e impulsar comportamientos encaminados a colaborar para alcanzar los
fines propios de la empresa.

Al igual que el discurso de eficiencia, el objetivo es el mismo: convencer y/o
concienciar a los trabajadores para que acepten las decisiones de la direccién apoyado con
los datos econémicos del momento. Sin embargo, a diferencia de aquel, el cambio en las
actitudes que se buscan o se pretenden con este tipo de discurso no es algo puntual o fruto
de unas determinadas circunstancias, sino que lo que se pretende es que la actitud a tomar
sea permanente, que forme parte del comportamiento habitual de las personas; formar un
ethos. Se trata en udltima instancia de integrar al trabajador en los intereses de la empresa,
por lo tanto desde el punto de vista de la eficiencia econdémica es tal vez el discurso més

importante. Su argumento principal es el mismo que el discurso de consenso: todos los

1 Actualidad La Seda, n® 319, abril-mayo 1983, p. 3.
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que forman parte de la empresa comparten intereses comunes, por lo que a todos les
interesa su rentabilidad. Esto implica que una accién o pensamiento distinto de los
intereses de la empresa es algo irracional, pero expresado en términos que denotan algin
tipo de valoracién moralmente mala. Tiene una mayor carga valorativa que el de consenso.

Este discurso puede tener un tono u otro dependiendo de la circunstancia
econdmica y el contexto social o histérico en el que se emita. Por ejemplo,
pseudoreligioso o paternalista, basado en la proteccidon que ejerce la empresa a todos sus
empleados, con la consideracidon de la empresa como una gran familia y una concepcion
del trabajo como un deber moral. Otras veces se asemeja mucho a una homilia de un
sacerdote, razonada en torno a los sacrificios presentes y en la esperanza de futuro
acudiendo al sentimentalismo o a la falta de conciencia de los que no colaboran. Puede
tener un estilo juvenil o de dnimo deportivo para superar retos y motivarse ante las
dificultades. Estimular el orgullo de pertenencia o poner ejemplos que sirvan como
modelo de comportamiento a seguir. También puede ir acompafiado con un tono
catastrofista por una mala situacién econdémica o un cambio politico importante e
imprevisible (la Transicién a la democracia). Pero, sobre todo, se insiste mucho en la
unidad de accion y la necesidad de colaborar en el proyecto comiin porque de él depende
el sustento de todos los que forman parte de la empresa. El discurso motivador expresa "lo
que debe ser".

Los valores sobre los que estd construido este discurso son los mismos que el de
consenso: a) valoraciéon del esfuerzo y el sacrificio presentes; b) el deber; c) la
responsabilidad; d) el didlogo y la confianza mutua: y e) idea de progreso.

Analizando este tipo de discurso se puede observar la evolucion del sistema de
valores utilizado a lo largo del tiempo y, en concreto, el concepto de sociedad que se
genera a partir de la empresa como organizacién e instituciéon social. En el capitulo
anterior se vio como a finales de los afios cincuenta y durante buena parte de los sesenta se
consideraba a la empresa como una prolongacién de la familia. Esta idea perdurd hasta la
primera mitad de los afios setenta y el discurso seguia manteniendo el carécter
moralizante, sobre todo en lo referente a la politica de estimular la colaboracién de todos
los empleados. Por ejemplo: el articulo relata el viaje que hicieron unos técnicos de la

empresa al extranjero para ampliar conocimientos comerciales y en €l hablan de las
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impresiones que tuvieron en sus respectivos paises:

"Trabajé en la fabrica de Schmalbach, de Kalsruhe, que fabricaban envases metélicos y maquinaria.
Estando alli me di cuenta de por qué Alemania ha conseguido recuperarse de sus calamidades
pasadas. La causa es muy sencilla: alli cada trabajador, sea hombre o mujer, considera como un
sagrado deber cumplir con su trabajo, poniendo el méximo interés y atencién en el mismo, hasta el

- 20
dltimo segundo™".

En el editorial de enero de 1975 se lee:

"Podemos ser un poco mds comprensivos, mas amables, mds dispuestos a ofrecer una pequefia
ayuda, a colaborar con los demds. También es posible que logremos ser un poco mds eficientes en
nuestro trabajo, siguiendo exactamente las instrucciones que nos den nuestros superiores,
procurando desarrollar una labor correcta, aportando nuestro sincero punto de vista cuando
consideremos que alguna deficiencia puede ser subsanada.

Es posible que sin nos conducimos de esta forma tengamos una compensacién en un plazo
mas o menos breve, incluso dentro del orden material. Se ha dicho y se ha repetido hasta la saciedad
que los éxitos de las empresas no son sino el resultado de la suma de los éxitos individuales de todos
y cada uno de sus colaboradores. ;Seremos capaces de negar o restringir nuestra participacion en la
importante tarea colectiva que a todos nos atafie culminar? A nivel estrictamente personal ;hemos
considerado alguna vez la intima satisfacciéon que depara el hecho de trabajar verdaderamente
complacidos, sentirnos no una celebridad o una figura importante, pero si una persona util a la

familia, a la empresa, a la sociedad?*!"

A partir de mediados de los setenta el discurso de motivaciéon cambia totalmente
de estilo y el mensaje se centra en los objetivos empresariales, expresado en términos del
discurso de eficiencia. Lo tnico que perdura es la valoracion muy positiva del espiritu de
sacrificio y la esperanza en el futuro. Solamente mantenia su tono paternalista o
moralizante los discursos dados al personal que se jubilaba en la ceremonia de despedida

que organizaba la direccion:

2_ Hoja Familiar, n° 65, marzo-abril 1958, p. 9.

2L Actualidad, n° 214, enero 1975, p- L.
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"El Sr. [...] record6 que para superar los obstdculos que se presentan en estos tiempos de crisis son
necesarias una serie de actitudes ante el trabajo y ante la empresa: espiritu de dedicacion,
solidaridad, el convencimiento de que cuantos trabajamos en ella somos responsables del éxito o del

fracaso, el cumplimiento de las normas, el pensar constantemente qué podemos mejorar, etc™."

La politica de estimulo y colaboracién entre todos los empleados permanece, pero
en los dltimos quince afos el discurso tiene como referencia los valores econdmicos, la
eficacia, no la moralidad.

En los afos ochenta la motivaciéon del personal se centr6 mds en la segunda

generacion y el discurso gir6 en torno al liderazgo:

"¢ Qué es el liderazgo? Sus caracteristicas son dificiles de definir, pero no asi de identificar.
Los lideres consiguen que los demads se comprometan, comprometiéndose ellos mismos, creando un
entorno que estimule la creatividad y actuando con honestidad y justicia.

Los lideres exigen mucho mdas de los demds, pero también dan mucho de si mismos. Son
ambiciosos, no solamente para si, sino para aquellas personas que con ellos trabajan. Intentan atraer,
retener y desarrollar las habilidades de los demas.

Los lideres saben que, cuando se presentan dos opiniones distintas sobre un mismo asunto,
una de las dos no tiene forzosamente que ser errénea. Reconocen que la prisa y la precipitacion se
alfan facilmente con la superficialidad.

Se hallan abiertos a nuevas ideas, pero investigan profundamente sus ramificaciones.

Los lideres con éxito estan, emocionalmente e intelectualmente orientados hacia el futuro;
no remueven el pasado. Sienten hambre de responsabilidad, de innovacién y de arranque. No se
contentan simplemente con cuidar aquello que ya existe. Desean moverse, crear algo nuevo.

Los lideres proporcionan tanto respuestas como orientaciones; ofrecen lo mismo fuerza
que dedicacitén; y lo mismo hablan de experiencia, como del conocimiento de los problemas a los
que se enfrentan y de la gente con la que trabajan.

Los lideres son més bien flexibles que dogmadticos. Prefieren creer en la unidad antes que
en la conformidad y se esfuerzan en lograr el consenso alli donde se produzca el conflicto.

El liderazgo consiste en conseguir gente coherente que den lo mejor de si mismos,
ayudandoles a crecer hasta sus potenciales mas altos y motivandolos hacia un bien comun. Los
lideres hacen que las cosas ocurran en el momento oportuno.

Un buen lider, un lider eficaz, es aquel que siente respeto. Respeto es aquello que hay que

22_ Actualidad La Seda, n° 320, verano 1983, p.-9.
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tener para poder conseguirlo por parte de los demds. Un lider que siente respeto por el resto del
colectivo en todos los estratos de una organizacion, por el trabajo que hacen y por sus habilidades,

aspiraciones y necesidades, encontrard siempre este respeto correspondido y asi, todos juntos,

, . .y . . . . m
hallardn la motivacién suficiente para trabajar unidos™".

En definitiva, el discurso de motivacién trata de convencer a los trabajadores de
que los intereses son comunes y el trabajo que se realiza tiene un significado para la vida
de las personas, por lo que es conveniente colaborar en ese proyecto.

Resulta imposible saber hasta qué punto este discurso influye en los
comportamientos. Para los trabajadores veteranos este discurso pudo tener alguna utilidad
en los afios sesenta. Después perdié totalmente el sentido. La idea de motivacion sélo
influy6 en aquellos trabajadores que tenian la intencién de ascender en la escala jerarquica,
pero para conseguir mejores condiciones de trabajo y mejor salario, no para favorecer el
bienestar general. La idea de liderazgo sélo se entendia en términos sindicales, es decir, un
lider que supiera dirigir a los demads y formular unas reivindiciaciones factibles, no un lider
que supiera dirigir un proceso productivo. A la segunda generacidon este discurso es
posible que le haya influido mds de cara a su comportamiento habitual en el taller. Pero su
comportamiento no se encamind por los derroteros del interés general de la empresa, sino
de mantener su puesto de trabajo, por lo que era conveniente colaborar y esforzarse,

porque en caso contrario se perderia el empleo.

9.5 DISCURSO DE INFLUENCIA

Es una variacién del discurso motivador, pero con unas connotaciones muy
distintas. El Diccionario de la Lengua Espafiola define la voz influencia en su segunda
acepcion como "poder, valimiento, autoridad de una persona para con otra u otras o para

intervenir en un negocio". La voz influir se define como "producir unas cosas sobre otras

3. Actualidad, n° 342, enero 1986, p. 9. El articulo se titula "El liderazgo", tomado del Wall Street Journal.
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ciertos efectos". En su segunda acepcion, "ejercer una persona o cosa predominio o fuerza
moral". Partiendo de estas definiciones, se denomina discurso de influencia al discurso
que, elaborado con los criterios de la racionalidad econdmica y utilizando datos empiricos
de la realidad econémica, pretende orientar y determinar los comportamientos de las
personas que integran la empresa, introduciendo un valor de verdad a la realidad
presentada que no da opcién a otras alternativas distintas a las que propone la direccién.

Los conceptos clave son necesidad y productividad y se expone especialmente
cuando la situacién es grave o muy grave. Su argumento principal consiste en considerar
que las decisiones que se deben tomar son dolorosas pero necesarias para salir de la crisis
y si no se toman a corto plazo la situaciéon empeorard, independientemente de las
consecuencias sociales que esas decisiones tengan. El discurso de influencia expresa lo
que tiene que ser.

Este tipo de discurso conjuga elementos de los anteriores. Del discurso de
eficiencia utiliza los datos econdmicos y todas las estrategias de reduccion de costes para
alcanzar los fines empresariales. Pero la diferencia es que el primero es un discurso
descriptivo, presenta los datos tal como son en la realidad sin afadirle mds valoraciones.
En cambio el discurso de influencia hace una interpretacion sesgada de la realidad
apoyandose siempre en la crisis econdmica y en las dificultades presentes, utilizando para
ello el miedo y la crisis para tener una vision univoca de las consecuencias y envolviendo
todos los argumentos con el prestigio de la ciencia.

Del discurso de consenso utiliza la comunidad de intereses entre capital y trabajo,
por lo que se requiere unir esfuerzos para alcanzar el objetivo comun.

Del discurso de motivacién toma la idea de colaboracion para salir de la situacion,
incluyendo términos que revelan valoracién moral negativa si se carece del espiritu de
colaboracion suficiente. La diferencia estd en que en aquel discurso al trabajador se le
considera parte integrante de la empresa, y en el de influencia se busca antes su obediencia
y aceptacion de las medidas de la direccidén que su convencimiento.

Una accién o un pensamiento distinto a los que propone la direcciéon ya no es
considerada una irracionalidad, sino un ataque directo a los intereses de la empresa y de
todos los que forman parte de la misma; seria un ataque al interés general. Puede tener un

tono catastrofista o expresarse en términos de austeridad. Pero lo relevante es que tras los
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datos econdmicos oculta un discurso de dominacién y ejercicio del poder, porque presenta
la realidad como la unica posible. El discurso de influencia es usado sobre todo como
arma de ataque ideoldgica, exagerando la situacion de crisis y reclamando
comportamientos de austeridad, orden y obediencia. El futuro siempre se presenta oscuro
y, en caso de bonanza econémica, con incertidumbre; la perspectiva de futuro nunca es
explicitamente favorable aunque las cuentas de resultados hayan sido muy beneficiosas.
Los valores sobre los que estd construido este discurso son: a) esfuerzo y espiritu
de sacrificio; b) austeridad; c) deber; d) responsabilidad; y e) solidaridad con la empresa.
Los argumentos que desarrollan este discurso aparece a lo largo de toda la historia

de la revista y segun las épocas estdn mezclados con un tono pseudo religioso:

"En Norteamérica existen unos clubs donde cada socio dispone de un espacio para poder ejecutar su
"joby" (hobby), es decir, aquella habilidad, aquel trabajo que realizamos por gusto, como
distraccién, un cambio de trabajo que nos descansa.

El "joby" es fundamental para el hombre moderno, es la vélvula de escape de toda
actividad, es el sentirse util y habil para algo, es el poder creador, es el sentirse "rey" del trabajo. La
idea que pretendo exponer en esta lineas es precisamente ésta: que nuestro "joby" no sea un trabajo
extra, sino nuestro trabajo cotidiano. Pues triste cosa es llegar al bajo concepto de que nuestro
trabajo es algo que se compra y se vende, ver tan sélo en él un medio que nos sirve para alcanzar
una remuneracién para poder vivir. Pensando de esta forma nunca nos sentiremos satisfechos con
nuestro salario, aunque éste bastara para cubrir todos nuestros deseos y caprichos, porque como el
borracho al pasar su borrachera se siente més triste que nunca, asi también, tras haber gastado todo
el dinero ganado, nos quedamos tristes al darnos cuenta de que hemos comerciado con algo

demasiado grande, demasiado nuestro para haberlo malvendido en la feria de la vida®*".

Paulatinamente van introduciéndose términos econdémicos para que los
trabajadores tomen conciencia de la situacion. La época en que més se utilizé este tipo de
discurso fue durante la Transicion hasta la aplicacion del Plan de Reconversion Textil,
especialmente cuando se celebraban las negociaciones del Convenio Colectivo. Estos
fueron los comentarios que aparecieron en el boletin tras decretarse un laudo de

conciliacién en 1977:

2. Hoja Familiar, n° 83, marzo 1961, p. 5.
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"Lo que parecia fuera de toda duda era que la ruptura de las negociaciones habia acarreado
a los trabajadores de L.S.B. un perjuicio mucho mayor que el que hubiese supuesto la firma de un
Convenio o de un Pacto, en el que se apurasen hasta el limite mdximo las mejoras en su dia
ofrecidas por la representacién empresarial. Dicho de otra forma, por primera vez el personal de
L.S.B. tenia oportunidad de comprobar el alcance real de la socorrida frase: "Siempre es mejor un
mal Convenio que un buen Laudo". Pero las cosas habian llegado hasta aquella situacién a causa de

. . . . 25
una serie de circunstancias de toda indole™".

En épocas de crisis la idea de pensar en la continuidad de la empresa por encima
de todo ha sido una constante en las reuniones entre Direccion y Comité de Empresa a lo
largo de todos estos afios. También se recurria a los argumentos de autoridad con
opiniones de expertos ajenos a la empresa o a personalidades relevantes de la vida publica.
Citando un articulo aparecido en la revista Fomento de la produccion en el cual se hacia
una crénica del desenvolvimiento de las actividades empresariales en Europa, se entresaco

estos pdrrafos:

"Hemos tenido ocasién de realizar un sano ejercicio mental al observar en el transcurso de
varias jornadas, cémo funcionan y se expansionan los paises mds adelantados de la Europa Central.
Se trata de una ensefianza enormemente instructiva, que creemos deberia ser servicio obligatorio y
periddico para nuestros politicos y prictica al alcance de todos los compatriotas.

La huelga es practicamente desconocida en Alemania. Y en otros paises estd mal vista,
hasta el extremo de que, conscientes de que todos salen perdiendo -trabajadores, empresarios y, lo
que es mds importante, el pais en su conjunto-, acuden a ella solamente cuando han sido agotados
los demds caminos. Por supuesto, huelgas salvajes, piquetes y otras pricticas corrientes en Espafia,
ellos las han abandonado ya.

La figura del empresario es respetada y ensalzada, como lo es la del buen futbolista o la
del buen violinista. Como alld todos -o casi todos- son iguales y tienen parecidas oportunidades para
triunfar, el que surja un empresario multiplicador de puestos de trabajo y de riqueza, es un hecho tan
bien acogido como cuando surge un buen cientifico o un excelente investigador. La sociedad encaja
perfectamente al hombre providencial que colabora al progreso de todos, ya sea un inventor, un
musico, un artista o un hombre de empresa. Los éxitos de un hombre son los éxitos de la

comunidad.

5. Actualidad, n° 237, enero 77, p. 2.
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Son paises que van, no ya al minuto, sino al segundo. El valor que alcanza alli el tiempo es
enorme. Toda la economia marcha al ritmo que marcan las agujas del segundero. Puntualidad en los
transportes, puntualidad en las convocatorias y en las citas.

El trabajo es la maxima que rige la vida de empleados, obreros y directivos durante las
cinco jornadas de trabajo. Son conscientes de que sélo aupando todos el hombro crecerd la
economia nacional y se hard mds grande el pastel, que luego se repartird de forma justa. Son

conscientes de que sin pastel, luego no se podré repartir nada. El trabajo est por encima de todo*®".

Otras veces el discurso podia tener un tono catastrofista:

"El empresario vizcaino y senador por designacion real Luis Olarra, sorprendi6 dias atrds a
la opinién publica del pais con unas contundentes declaraciones relativas a la situacién econémica
nacional:

Aseguro que en un plazo de 30 6 40 dias (la informacién fue recogida por la prensa
barcelonesa el pasado 14 de octubre) se registrard en nuestro pais y, por supuesto, en nuestra
region, una suspension de pagos en cadena.

Con respecto a las posibles soluciones para el gravisimo problema planteado: En primer
lugar hay que trabajar (con mayiisculas). Todos y sin levantar la cabeza; en segundo término, el
Gobierno tiene que ser mucho mds rigido a la hora de adoptar medidas economicas, medidas que
han de ser claras y rotundas. En Espaiia tiene que ocurrir, como en cualquiera de nuestros
hogares: Si no hay dinero y los zapatos de los hijos se han quedado viejos, es preciso echar medias

. e 27
suelas y resistir"".

El recurso a la solidaridad con la empresa también ha sido una de las constantes,

especialmente cuando se iba a aplicar un expediente de regulacion de empleo. La

solidaridad era entendida no como la ayuda de los mas fuertes a los mas débiles sino el

sacrificio de los individuos en beneficio de la empresa, porque eso repercutiria en un

futuro en beneficio de todos, trabajadores y sociedad. Es la realizacién en la practica del

espiritu de sacrificio: el sacrificio individual presente a la larga serd un beneficio que

repercutird en la colectividad, porque en base a él se pueden conseguir beneficios que

luego se invierten y se pueden crear mds puestos de trabajo. La parte mas comprometida

2. Actualidad, n° 267, junio 1978, p. 4

2. Actualidad, n° 252, octubre 1977, p. 3.
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del Plan de Reconversion Textil se justificaba de este modo:

"(...) Sefal6 también que este grave contratiempo ha venido a sumarse a la dificil etapa que
atraviesa La Seda, razén por la cual la Direccién habia tomado la decisién de adoptar algunas
medidas al objeto de evitar, en lo posible, que siga incrementdndose la cuantia de las pérdidas
habidas a lo largo del afio, las cuales van a resultar superiores a las del ejercicio anterior.

Expediente de regulacion de jornada. Tras estudiar la situacién detenidamente se llegé a
la conclusién de que una de las formas de tratar de resolverla era la presentacién de un expediente
de regulacién de jornada, que constituye una medida de tipo coyuntural a adoptar en casos graves
problemas debidos a crisis de mercado, dificultades financieras, etc. Esta medida se aplicard sélo en
determinados dias y afectard a aquellas personas que directa o indirectamente estén relacionadas con
el proceso del rayofil.

Llamada a la solidaridad. Con respecto al colectivo humano afectado por el expediente,
el Director de Asuntos Sociales destacé el papel que debe asumir la solidaridad en este proceso,
recordando que se incluirdn en la regulacion, ademds de los trabajadores que intervienen
directamente en el proceso de fabricacién del rayofil, el personal de Departementos Centrales de El
Prat y el de las Oficinas de Via Augusta.

El Sr. [...] recordé que uno de los objetivos basicos de la Direccién es que la aplicacién de
esta medida implique el menor sacrificio posible por parte del personal sedero. (...)

Crisis coyuntural. El Sr. [...] sali6 la paso de los inevitables rumores, afirmando
categéricamente que la toma de esta decision no constituye el primer paso de una serie de acciones,
sino la l6gica reaccion de la Empresa ante una crisis coyuntural dentro del marco de la problematica
que padecemos. Si en el futuro se tienen que adoptar otras medidas, no guardarfan relacién alguna
con el problema que nos ocupa. Por idénticas razones puso de relieve que la presentacion de este
expediente en modo alguno debe interpretarse como una maniobra de tipo psicoldgico ante las

negociaciones del préximo Convenio™".

Al igual que en los anteriores tipos de discurso, se van eliminando los términos
moralizadores y son sustituidos por términos econdmicos y contables. En los afios ochenta
con la bonanza econdmica el tono dejé de tener esas connotaciones catastrofistas.
Predomino el discurso de eficiencia y fue dirigido més a la segunda generacion que a los
trabajadores veteranos. Los asuntos tratados eran o el consumidor, por lo que se requiere

un buen trabajo para realizar un producto con la mejor calidad; o la moda, con lo cual se

2_ Actualidad La Seda, N° 305, noviembre 1981 p- 1-3.
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pone en evidencia la utilidad del producto fabricado; o la despolitizacion:

"¢Qué es un politico? Un politico es un hombre que hace politica. ;Y qué es la politica?
Politica es el sistema que regula el funcionamiento de un estado o una entidad.

La politica es de distintos colores, como los seméaforos que regulan el trafico. El pais o la
entidad es dirigido, segun el color que haya obtenido la mayoria en las elecciones.

Cuando no existe una mayorfa absoluta, la politica es una mezcla de colores, con todos los
problemas que acarrean las distintas caracteristicas de cada color.

Los politicos tienen que ser muy diplomdticos y no expresarse con claridad sobre un tema
concreto. Los mejores politicos son aquellos que haciendo gala de una gran elocuencia, no dicen
nada, sin embargo, dan la impresion de que han dicho mucho.

Aquellos que se manifiestan de una forma concreta y realista, no serdn nunca buenos
politicos y si ademds, son eficaces, normalmente creardn problemas, puesto que la mayoria de los
politicos no les gusta enfrentarse con la realidad.

Asi pues, si alguno de ustedes siente inclinaciones hacia la politica y desea ser un buen

politico, la mejor forma para recorrer un largo y fructifero camino, es no comprometerse nunca™".

Este tipo de discurso ha ejercido una mayor influencia, ya que se plantea la
situacién como extrema en la que necesariamente se ha de tomar una tnica medida. Pero
el problema no es la necesidad puntual de aplicar medidas dolorosas, sino el ambiente de
miedo e incertidumbre que genera. Esto es asi no porque la crisis y los bajos beneficios o
incluso pérdidas haya sido exagerada, sino porque le emplean argumentos capciosos y
falsos. Los trabajadores, sindicalistas o no, saben y entienden que si la empresa tiene
pérdidas los primeros perjudicados van a ser ellos, por lo tanto en la supervivencia de la
empresa se encuentra un interés comun entre capital y trabajo. No es verdad que en una
situacion de crisis los trabajadores hayan luchado contra la empresa. Por ejemplo: cuando
en 1991 la multinacional A.K.Z.O. retir6 su capital y la empresa contrajo una deuda de
una media de 600.000 pesetas con cada trabajador, ello no significé mayores protestas,
huelgas o denuncias, sino que la mayoria de los trabajadores, con el Comité de Empresa a
la cabeza, aceptaron aminorar sus reivindicaciones para que la empresa pudiera salir de la

crisis e incluso acudieron a las autoridades publicas para que avalase algin crédito para la

2_ Actualidad La Seda, n° 329, octubre 1984, p- 1.
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Durante la Transicién a la democracia la empresa us6 de manera reiterada este tipo
de discurso. En esa época los empresarios veian con esperanza la apertura a Europa, pero
miraban con mucho recelo la instauracién de la democracia en Espafia. En las protestas
obreras se interrelacionaban las reivindicaciones internas y el cambio politico que se
buscaba, ya que la instauraciéon de la democracia implicaba la legalizacion de los
sindicatos y una serie de derechos que hasta el momento no se tenfan’'. La direccién
utiliz6 la estrategia de aislar los problemas internos de los acontecimientos en el pais.

En definitiva, este tipo de discurso es muy util para derrotar ideolégicamente a los
grupos o individuos que se opongan a las directrices de la direccion. Pero analizado desde
la perspectiva de la eficiencia econdmica no alcanza los objetivos que pretende, no sirve
para convencer, porque lo que genera no es motivacion al trabajo, ni concienciacién por la
mala situacion, sino desdnimo y, sobre todo, desconfianza. Al tener como un valor
primordial el trabajo y el espiritu de sacrificio en aras de un futuro mejor y mas rentable;
observar afio tras afio que ese futuro nunca llega; y que cuando en algiin momento se
producen beneficios, en las negociaciones del Convenio Colectivo se repiten los mismos
argumentos de necesidad y sacrificio para un futuro mejor, los trabajadores no pueden
percibir este discurso mas que como un engafio.

No obstante, una cosa es que no ejerza una influencia en la conciencia de los
trabajadores y otra muy distinta que los trabajadores lleven una préctica contraria a la que
pretende la direccion. Por lo tanto este discurso ha tenido mas influencia de la que los

mismos trabajadores reconocen.

9.6- CONCLUSION

30_1os trabajadores escribieron cartas a las autoridades y se encerraron en el ayuntamiento instando al alcalde para que interviniese en
la crisis de la compaiifa. Posteriormente, en el Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid se publicé el 25 de abril de 1994 que esa
Comunidad Auténoma avalaba a la empresa con un crédito de 1.000 millones de pesetas.

31 Soto Carmona, Alvaro y Babiano Mora, José: "Conflictividad laboral y negociacién colectiva durante la Transicién y la etapa
democratica: Madrid, (1977-1991)", en Soto Carmona, Alvaro (dir.): Clase obrera, conflicto laboral y representacion sindical.
Evolucion socio-laboral de Madrid. 1939-1991, Ediciones GPS, Madrid, 1994.



26 LAS DOS RACIONALIDADES

En este capitulo se ha analizado el discurso empleado por la direccién para
explicar y/o justificar las decisiones tomadas y la politica interna. Tras el andlisis se
descubre que el discurso de la racionalidad econémica resulta imposible desgajarlo de las
connotaciones sociales o politicas que contiene, y su elaboracién depende directamente del
contexto cultural, social y politico en el que esta ubicada la empresa. Esto implica que la
economia como ciencia no carece de valores morales o ideoldgicos e incluso seria
imposible entenderla sin esos valores.

El tnico tipo de discurso que se acercaria mds al ideal positivista de una ciencia sin
valores seria el de eficiencia. Sin embargo, la exposicién de los datos queda limitada a la
descripcion del balance de resultados y a la cuenta de tesoreria. Después de analizados los
resultados econdmicos, las decisiones basadas en esa informacion necesariamente estan
cargadas de valores y con una determinada intencionalidad politica para alcanzar unos
objetivos, afectando esas decisiones a un colectivo humano.

Por otro lado, el discurso econémico no es sélo informativo, sino que pretende
influir en los comportamientos. Esta influencia puede ir destinada a la colaboracién en el
proyecto comun, la motivacion por el trabajo hasta la creacion de una determinada manera
de percibir la realidad. Si esta manera de exponer la realidad se basa en interpretaciones
sesgadas de los datos econdémicos dificilmente verificables en la experiencia, entonces la
racionalidad econdémica contiene enunciados metafisicos incompatibles con la

metodologia cientifica en la que se apoya.
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En este estudio se ha descrito y explicado, a través de un ejemplo empirico, cémo
es la estructura y organizacién del modelo de relaciones laborales hegemonicas y la cultura
del trabajo en la industria durante casi todo el siglo XX. Se ha tratado de explicar
fundamentalmente que, frente a la idea de sociedad abierta, libertad y progreso que el
liberalismo expone, el funcionamiento real y cotidiano de una de las instituciones
principales de la sociedad capitalista -la empresa- dista mucho del mensaje emancipador y
auténomo que, en teoria, deberia regular las relaciones sociales. Con la organizacion del
trabajo taylorista, beneficio econdmico y coercién estan intimamente unidos y el bienestar
futuro de las nuevas generaciones estd asentado en el sacrificio de las presentes, siendo
esta esperanza en el futuro algo que se transmite de generacién en generacion sin ver
cumplidos nunca o casi nunca los postulados iniciales que motivan a los trabajadores a
realizar sacrificios'. Como se ha tratado de explicar, esta organizacién genera un conflicto
entre capital y trabajo que se manifiesta en tres aspectos: el distinto uso del tiempo, del
conocimiento y tiene implicaciones directas en la salud. Los trabajadores reaccionan ante
la organizacién impuesta, por lo que debido a esta oposicioén junto con la ineficiencia de

determinados planteamientos organizativos, ha llevado a los gerentes de las empresas a

L. No puedo negar el beneficio para la sociedad que ha producido el sistema de economia de mercado frente a otras alternativas dentro
de la cultura occidental judeo cristiana, como por ejemplo el intento de socializacion de la economia en los paises socialistas. Lo que
trato de expresar con esta idea es que los beneficios que promete el mercado siempre se proyectan en el futuro, mientras que el presente
siempre estd rodeado de sacrificios, de tal manera que cuando llegan los beneficios por los que se ha luchado, las circunstancias ya no
son las mismas y, obviamente, el tiempo pasado no se puede volver a vivir. Por lo tanto ese beneficio y progreso presentes sélo lo
disfrutan unos pocos, no la mayorfa, que son precisamente los que mds trabajan para ese futuro mejor. Una critica a esta idea de
progreso y a la concepcién proyectiva de la historia se puede encontrar en Sdnchez Ferlosio, Rafael: Mientras no cambien los dioses,
nada ha cambiado, Alianza Editorial, Madrid 1986.
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plantearse un cambio en la estructura interna de las industrias.

En el transcurso de los ultimos afios se ha abierto un debate en torno a la
obsolescencia de la organizacion taylorista del trabajo y la apariciéon de nuevas formas
organizativas que afirman superar el antiguo modelo®. Una de las ideas principales
consiste en incorporar a la gestion empresarial una politica de no homogeneizacién de los
recursos humanos promocionando las capacidades intelectuales, cognitivas y creativas de
los trabajadores’, y no como se ha hecho hasta el presente, donde los sistemas
organizativos taylorianos atacaban el saber obrero y convertian a la persona casi en un
autémata. Paralelamente, la rigidez técnica y organizativa del proceso productivo fordista,
con su division de las categorias profesionales y la produccion en serie, dificultaba la
adaptaciéon de las empresas a un mercado cada vez mds global y dindmico, por
consiguiente se requeriria un cambio en la estructura organizativa con la aparicién de la
movilidad funcional y nuevas formas artesanales de produccién. La utilizacion de
aplicaciones informaticas en el trabajo permitiria facilitar la adaptacion y flexibilidad de la
produccién a la demanda, por lo que el ordenador devolveria al hombre el control del
proceso productivo. A este cambio se le denomina especializacion flexible'. Las
consecuencias de estos cambios se dejarian ver en un aumento de la eficiencia econdmica,
una adaptacion constante a las fluctuaciones de la demanda, un incremento en la calidad
de los productos y una mejora de las condiciones de trabajo.

Sin embargo, a pesar de que esta filosofia de la humanizacién del trabajo se
extienda por todo el mundo, las técnicas organizativas reales aplicadas en los centros de
trabajo no niegan los principios basicos del taylorismo, como son la economia de tiempos
fragmentando y compactando las operaciones, la utilizacién del conocimiento de los
trabajadores y la division del trabajo en concepcién y ejecucion. Es cierto que la

organizacion del trabajo no es tan mecanicista como lo planteaba Taylor a principios de

2. Para una introduccién a dicho debate veasé Castillo, Judn José (comp.): Las nuevas formas de organizacion del trabajo. Viejos
retos de nuestro tiempo, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1991. La empresa entre el taylorismo y el humanismo
técnico. Ciclo de conferencias pronunciadas en los Cursos de Verano de la Universidad Complutense de Madrid, Unién Editorial, S.A.
Madrid, 1993. Saderra Jorba, Lluis: La calidad total. El secreto de la industria japonesa, Ediciones Técnicas Rede, S.A. Barcelona,
1994. En este libro se incluye una tabla en la que se exponen los principios organizativos tayloristas opuestos a los nuevos.

3. Veasé Yukihiro Kayama: "Tecnology Commercialization in Japan" en La empresa entre el taylorismo y el humanismo técnico, op.
cit. pp. 47-53.

*_ Piore, M. y Sabel, C.: La segunda ruptura industrial, ed. Alianza Universidad, Madrid 1990, pp. 11-30 y 362-400.
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siglo. No obstante, en contra de opiniones que aseguran que el taylorismo ha muerto’, se
puede afirmar que las llamadas nuevas formas organizativas, como por ejemplo el just in
time, profundizan y desarrollan el taylorismo més que lo sustituyen®. De modo anélogo al
positivismo 16gico como teoria del conocimiento, el taylorismo estaria desacreditado a
nivel tedrico, como sistema conceptual, pero no a nivel préactico. Sus principios
organizativos contindan teniendo eficacia y se aplican en las empresas.

La economia de tiempos es necesaria en el proceso productivo porque cuanto
menos tiempo se tarde en fabricar un producto mds barato es su coste y mas rendimiento
del trabajo se obtiene. Por otra parte este principio también se aplica en la
comercializaciéon del producto: cuantas menos trabas haya para llegar al cliente, por
ejemplo con facilidades en los transportes, antes se cubrirdn sus necesidades, por lo que se
puede aumentar la competitividad y ganar cotas de mercado.

El conocimiento cada vez es mds necesario para aumentar la calidad de los
productos y mejorar los procesos de trabajo. Quien mejor sabe lo que ocurre en el lugar de
trabajo es el que lo realiza diariamente, por lo que las empresas ya se estdn dando cuenta
del derroche de recursos que significa no utilizar los conocimientos de los operarios. Por
otro lado, es imprescindible saber las necesidades de la demanda con un adecuado estudio
de mercado, para asi poder invertir en aquellos sectores que tengan verdaderas
expectativas de beneficio antes que la competencia. Por todo ello se requiere una
informacion veraz y cada vez mads rapida.

La salud laboral no es sélo una cuestion técnica de como prevenir riesgos, sino
también una cuestion politica que afecta a la planificacion del trabajo en el taller y al
desarrollo de la gestion de la empresa en su conjunto. En el intento de modificar las
condiciones higiénicas se genera un conflicto entre la 16gica econémica y la légica de la
vida. Las inversiones en seguridad, al no repercutir directamente en beneficios
econdmicos, determinan el debate sobre las condiciones higiénicas, reproduciéndose las

relaciones de poder que se desarrollan en el taller e impiden un cambio en el modelo

5. Veasé Cuevas, José Marfa: "La empresa entre el taylorismo y el humanismo técnico. Conferencia inaugural”, en La empresa entre
el taylorismo y el humanismo técnico, op. cit. pp. 7-9.

S. Para una descripcién de planteamientos organizativos distintos al taylorismo veasé Coriat, Benjamin: Pensar al revés. Trabajo y
organizacion en la empresa japonesa, ed. Siglo XXI, Madrid 1993.
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organizativo. La pregunta principal seria como organizar el trabajo para realizarlo con las
maximas medidas higiénicas sin que merme la rentabilidad econémica.

Por dltimo, la division del trabajo en concepcién y ejecucion no se termina con las
nuevas formas organizativas, porque esa division afecta a la estructura de poder en la
empresa. En las sociedades an6nimas la capacidad de decisién no depende de la influencia
que un directivo tenga o de su valia profesional, sino del nimero de acciones que se
posean, de tal manera que el Consejo de Direccién esta presidido por los propietarios de la
empresa o por las personas que ellos deleguen, no por los profesionales més capacitados’.

El humanismo técnico® trata de armonizar la racionalidad econémica con la
racionalidad de la vida. Para la primera todo es contable, por lo que para garantizar el
beneficio es necesario aplicar la economia de tiempos y un control exhaustivo de todas las
acciones que se desarrollen en la empresa, desde los asientos contables en la oficina hasta
las operaciones en el taller. En la segunda la economia de tiempos y la repeticion de los
mismos movimientos durante la jornada de trabajo convierte al trabajador en un autémata
y se desperdicia su capacidad intelectual, por lo que los trabajadores reaccionan de
diversas maneras (frenado, absentismo), lo cual se hace incompatible con la garantia de los
beneficios, y para evitar esto se aplican diversas estrategias de poder y dominacion que
determine los comportamientos en un sentido concreto. La solucidn seria favorecer la
autonomia en el trabajo. Sin embargo, ;en qué consiste y hasta donde se debe favorecer la
autonomia en el trabajo? La utilizacion de las nuevas tecnologias y los sistemas expertos
de organizacion favorecen la economia de tiempos y el control del proceso de trabajo, lo
que implica que se reducen las posibilidades de creacioén de reglas informales no escritas y
desaparecen los espacios de autonomia de los trabajadores’. La aplicacién real de estas
nuevas ideas, por consiguiente, es algo que todavia esta por ver.

Si se observa el funcionamiento de las empresas de comida rapida, por ejemplo,

7_ Esteban Velasco, Gaudencio: El poder de decision en las sociedades andnimas, ed. Civitas S.A. Fundacién Universiad-Empresa,
Madrid, 1982.

8_ Término tomado de Carlo Brumat: "El humanismo técnico", en La empresa entre el taylorismo y el humanismo técnico, op. cit. pp.
139-144.

%- Terssac en el iltimo capitulo de su libro acaba reconociendo esta realidad, con lo cual, paradGjicamente, el mayor critico de su
propia teoria es €l mismo. Terssac, Gilbert: Autonomia en el trabajo, ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1995, pp.
229-267.
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tan extendidas en los ultimos afios (Burger King, McDonals, Pizza World...), cuando un
cliente pide un menu en la caja, en teoria se debe tardar dos minutos y treinta segundos
desde que acaba su peticién hasta que lo recibe en la bandeja envuelto y listo para
consumir. En horas punta no es posible entregarle al cliente su mend en tan escaso tiempo
debido al exceso de peticiones, la saturacién de las tareas y la escasez del personal; sin
embargo cuando hay pocas peticiones si es posible preparar su mend en unos tres minutos.
Esto se debe a que la ubicacién del mobiliario en el espacio, el disefio de las maquinas y la
organizacion del trabajo estdn preparadas para facilitar las tareas y reducir los
movimientos. Todos los ingredientes estdn dispuestos por orden en la mesa segin deben
colocarse en la hamburguesa y en las bandejas estdn calculadas las raciones, de tal manera
que se tiene controlado en todo momento cudnto se gasta, qué cantidad debe echar el
operario y qué funcién deber de estar realizando desde que el cliente ha hecho su pedido'”.

En otro tipo de industrias los principios tayloristas también se siguen utilizando.
Los componentes de los ordenadores, por ejemplo, se fabrican en serie y para ello la
tecnologia utilizada y la organizacién del trabajo requeridas se basan en los principios
tayloristas. La diferencia estd en lo que se denomina descentralizacion productiva, en la
cual el lugar donde hasta hace unos afios se realizaba la fabricacion ahora es mas pequefio,
sus instalaciones no poseen la capacidad productiva de entonces y el proceso completo del
producto se ha diversificado en varias plantas''. O también en cambios puntuales en los
disefios que hace que los objetos tengan una apariencia distinta del resto de la gama
tratando de adaptarse al gusto cambiante de los consumidores. Pero el trabajo propiamente
dicho no ha sufrido tantos cambios como para decir que el taylorismo ha muerto.

El fundamento principal de las relaciones laborales fordistas es el contrato de
trabajo y el convenio colectivo. Ambas instituciones juridicas estdn reguladas y sometidas
a negociacion colectiva entre el Estado, la Patronal y los Sindicatos y su cumplimiento esta
defendido por la fuerza coercitiva del Estado. Este marco juridico regula las reglas del

juego, los limites, derechos y deberes de cada una de las partes. Frente a esto aparece un

10_ Esta informacion la he recogido de mi propia experiencia. Estuve durante un afio trabajando en Burger King y pude saber lo que
era el taylorismo sin necesidad de leer un libro.

'_ Murray, Fergus: "The decentralization of production -the decline of the mass-collective worker? En Pahl, R.E. (comp.): On work.
Historical, comparative & theoretical approaches, ed. Basil Blackwell. Oxford, 1988, pp. 258-278.



368 LAS DOS RACIONALIDADES

nuevo modelo de relaciones laborales. Bajo el discurso de progreso, buen servicio al
consumidor y atenciéon al pequeflo accionista, las estrategias de descentralizacion
productiva y la especializacién flexible abren el camino a una individualizacién de las
relaciones entre empresario y trabajador, donde el contrato de trabajo cada vez estd menos
regularizado y la tendencia es la desaparicién de los convenios colectivos'?.

Lo que si puede hacer modificar la estructura organizativa es el aumento del nivel
cultural de la poblacién'®. En Espaiia, por ejemplo, la mayoria de los nacidos entre 1960 y
1975 han pasado por la universidad'®. En el caso de que accedan a un empleo en el que
realicen un trabajo repetitivo y monétono, sin apenas aportar nada, o se dediquen a tareas
que poco o nada tienen que ver con lo estudiado, con su formacién académica dificilmente
se les puede convencer de que su trabajo es lo deseable o sirve para el progreso de la
colectividad en la que viven'". A diferencia de la generacién nacida en la postguerra para
la cual el trabajo en la industria, comparado con el trabajo en el campo, significaba un
progreso en sus vidas debido a la regulacion del horario y el aumento de salario, los
jovenes nacidos en los afios sesenta y setenta aceptan determinados empleos por necesidad
o de manera temporal en espera de encontrar una oportunidad mejor.

No obstante, aunque se produjera de hecho un rechazo generalizado a
determinadas condiciones de trabajo, ello no significaria (de hecho no significa) un
cambio real en las mismas, porque los trabajos repetitivos, mondtonos y penosos, como

son las cadenas de montaje, limpieza o turnos de noche, necesariamente han de continuar

12. Veasé Baylos Grau, Antonio: Derecho del trabajo: modelo para armar, ed. Trotta, Madrid 1991. Vogel, Laurent: "Derecho del
trabajo y precarizacion de derechos en los estados de la Unién Europea”, en Cuadernos de Relaciones Laborales, n° 9, pp. 243-275.
Blanco, Juan: "Cambios y tendencias estructurales en la organizacion de los procesos de trabajo: segmentacion del empleo y condiciones
de trabajo", en Fundacién 1° de Mayo (comp.): El impacto de la ley de prevencion de riesgos laborales. Ponencias y conclusiones.
Madrid, 1996.

13 En los tltimos afios se habla también como factor de cambio "la incorporacién de la mujer al trabajo". En este estudio no he
tratado la cuestion del género porque salvo en las oficinas y dos operarias en la seccién de Seleccién y Embalado en la Fabrica Textil, no
habia mujeres en la plantilla. Por otro lado, esa expresion, "la incorporacién de la mujer al trabajo” es falsa y no sirve como instrumento
de analisis porque la mujer siempre ha trabajado. Quizds no masivamente en procesos productivos tayloristas y fordistas, excepto en las
épocas de guerra, porque debido a las condiciones de los centros de trabajo y al modo de sociedad que pretendia el fordismo, se requerfa
un ambito doméstico que favoreciera la reproduccion de la fuerza de trabajo, pero esto no quiere decir que la mujer haya estado ausente
de los centros de trabajo ni del sistema productivo. Veasé Borderias, Cristina; Carrasco, Cristina; y Alemany, Carmen (comps.): Las
mujeres y el trabajo. Rupturas conceptuales, ed. Icaria-Fuhem, Barcelona 1994.

4. Ministerio de Cultura: Informe de la Juventud, 1990. Madrid, 1990.

15_ Los directivos de la fabrica de Volvo en Kalmar, Suecia, ya se planteaban en 1976 "c6mo hacer el trabajo aceptable a una mano de
obra cada vez mds instruida”. Citado en Castillo, Judn José: "Las nuevas formas de organizacién del trabajo", en Castillo, Judn José
(comp.): Las nuevas formas de organizacion del trabajo. Viejos retos de nuestro tiempo. Ed. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
Madrid, 1991, p. 25.
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haciéndose. Lo que cambia son las personas que los realizan, pero no las condiciones del
trabajo. No hay mds que observar los flujos migratorios y la ubicacién en el mundo laboral
de los trabajadores inmigrantes extranjeros.

Como he sefialado a lo largo de las paginas precedentes, todo sistema social tiene
un discurso que lo explica y justifica y se necesita que los individuos adquieran unos
determinados valores ideoldgicos que garanticen un comportamiento que no cuestione el
orden establecido. A diferencia del discurso en el fordismo donde el trabajo tenia un valor
importante para el desarrollo y prosperidad de la sociedad, en el discurso postmoderno el
trabajo practicamente ha desaparecido. Se habla de empleo, pero no de trabajo. En los
ultimos afos el discurso que justifica la descentralizacion productiva y la especializacion
flexible continda teniendo los valores clasicos de la racionalidad econémica, pero ya no se
basa en valores morales explicitos, ni se dirige al trabajador, sino que su destinatario
principal es el consumidor o los pequenos inversores. El mensaje gira en torno a la calidad
de los productos, el prestigio, la comodidad o el bienestar que proporcionan los servicios
que ofrecen las empresas. O también la imposibilidad de unos valores firmes de los que
tomar criterios de actuacion en la ciencia o las artes'®. Los medios utilizados para generar
adhesion a las estrategias empresariales ya no son los servicios sociales en forma de
salario indirecto como se hacia en el fordismo. Ahora se utiliza la publicidad, con
estimulos al consumo manipulando la imaginacién y los deseos; el deporte, con mensajes
en torno a favor de la competitividad y el juego limpio; la biisqueda del arte y la belleza,
donde cualquiera puede ser cantante o artista, aunque no se sepa modular el diafragma o
manejar un pincel; y en el dmbito filoséfico se ponen de moda libros masivamente
vendidos en todo el mundo en los cuales se transmite el mensaje del viaje a través de uno
mismo, se estimulan los sentimientos mas bellos sin ambiciones materiales, entender el
lenguaje de las cosas y la bisqueda de la unién con la naturaleza'’. La juventud forma
parte del objeto y destino de este discurso y adquiere un valor por si misma por encima de

la necesidad de seguridad.

16_ Veasé Lyotard, Jean-Frangois: La condicion postmoderna, Ediciones Céitedra S.A. Barcelona, 1989. Una critica a estas ideas se
encuentra en Jameson, Fredric: El postmodernismo o la logica cultural del capitalismo avanzado. Ed. Paidés, Barcelona, 1991.

17 Ejemplos de esta literatura adolescente estdn en autores como Hesse, Hermann: Siddhartha, editorial Bruguera, Barcelona 1986; o
Coelho, Paulo: El alquimista, ed. Planteta, Barcelona 1997.
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Las ideas postmodernas, junto con la dificultad de conseguir un empleo estable,
influyen en las nuevas generaciones impidiendo resistencias al proceso de degradacién del
trabajo y favorecen el paso al nuevo modelo de relaciones laborales, donde el individuo
auténomo e independiente, estimulado por motivaciones econdémicas y de diferenciacion
social, adquiere valor y categoria de institucién social por encima de la comunidad o
sociedad en la que vive'®. La consecuencia inmediata es un mayor poder y capacidad de
control para los gerentes de las empresas y la dificultad de la clase trabajadora para
organizarse y plantear de manera colectiva sus reivindicaciones o, simplemente, ideas para
mejorar el proceso productivo de manera colectiva.

En su andlisis de la sociedad disciplinaria nacida en el siglo XIX, opuesta a la
anterior denominada sociedad penal, Michael Foucault describe la figura de Jeremias
Bentham como el autor que definié el esquema de sociedad y la estructura de poder que se
ha desarrollado durante todo el siglo XX. Debido a su concepcién del pandptico y su
influencia posterior en el tipo de organizacién aplicable en escuelas, hospitales, prisiones,
hospicios o fabricas, Foucault afirma que Bentham es mds importante para nuestra
sociedad que Kant o Hegel', sin embargo en las universidades se explica antes a estos
otros autores que a Bentham. Algo parecido se podria decir de Frederick Winslow Taylor
con respecto a los economistas de este siglo. Si a partir de la Primera Guerra Mundial
todos los centros de trabajo, en especial las industrias, han ido adoptando el sistema de
Taylor™ ;c6mo no afirmar que es uno de los hombres mds influyentes del siglo XX?
Bentham y Taylor son el tindem que han conformado la estructura organizativa y los
valores sobre los que se han basado las politicas occidentales durante el siglo XX, mas que
Popper o Lennin. Los distintos regimenes politicos han podido ser capitalistas,
socialdemdcratas o comunistas, pero ninguno ha negado lo aportado por Bentham y

Taylor. Todos los paises han adoptado una organizacién racional burocritica que

'8_ Para un andlisis del individualismo y las contradicciones y conflictos que surgen en las sociedades democréticas donde
formalmente no hay jerarquias y se basan en la igualdad, pero que de hecho hay tanta jerarquia y desigualdad como en las sociedades
formalmente jerdrquicas, por ejemplo en la India, veasé Dumont, Louis: Ensayos sobre el individualismo, ed. Alianza Universidad,
Madrid 1987. Por otro lado, para un anilisis de la distincién y diferenciacion social a través del gusto y el consumo veasé Bourdieu,
Pierre: La distincion. Criterio y bases sociales del gusto, ed. Taurus, Madrid 1988.

19_ Veasé Foucault, Michael: La verdad y las formas juridicas, ed. Gedisa, Barcelona 1980, p. 98. Para un andlisis del panoptismo
veasé la obra del mismo autor Vigilar y castigar, ed. Siglo XXI, Madrid, 1986.

20_ Vegara, José Maria: La organizacion cientifica del trabajo ;ciencia o ideologia? Ed. Fontanella, Barcelona 1971.



X- CONCLUSION GENERAL 371

favoreciera el control y la prediccion de los comportamientos, individuales o colectivos. Y
en sus fabricas se ha introducido el sistema organizativo taylorista que incrementa la
productividad, disminuye el coste, facilita el aprendizaje de las tareas y posibilita los
mecanismos de control y vigilancia. Este proceso se ve potenciado con la aplicacién de las
nuevas tecnologias al trabajo y el tratamiento de la informacién con medios
informaticos™'.

Sin embargo, a pesar de todas las criticas que se hagan al capitalismo, a la
economia de mercado y a la organizacion del trabajo de Taylor, el sistema capitalista tiene
un grado de aceptacion entre la poblaciéon mayor del que la légica y la critica racional le
pueda conceder, y esta aceptacién no hay que buscarla solo en los medios coercitivos, sean
ideologicos o directos. Los ciudadanos de los paises occidentales regulan sus acciones y
gran parte de su vida para hacer las maximas cosas en el minimo tiempo; los
consumidores cada vez mas exigen el mejor servicio o producto al menor precio y no son
fieles a una marca o a un producto, sino que constantemente estan buscando, comparando
y si encuentran algo mejor lo compran; y con el capitalismo popular desarrollado por
Margaret Thatcher a través del cual cualquiera puede convertirse en accionista de una
empresa y con poco esfuerzo ganar dinero y conseguir unos ahorros, se va consiguiendo la
confluencia de intereses entre capitalistas y ciudadanos, eclipsando la figura del trabajador
sobre la que se sustenta todo el sistema, siendo, paraddjicamente, todos trabajadores (o
potencialmente trabajadores si se estd en situacion de desempleo). Todo este proceso se ve
favorecido por la fascinacion casi religiosa de las nuevas tecnologias, donde una maquina
es mas eficaz que las personas y los medios de comunicacion de masas pueden orientar la
opinién y la vision de la realidad.

No se debe hablar, por consiguiente, del capitalismo como sistema transitorio en la

2I_ No es este el lugar para extenderse en el andlisis del asunto, pero la utilizacién de las nuevas tecnologias como medios de control
con independencia de su eficacia econdmica se extiende a lugares donde no se requiere de manera explicita un comportamiento
especifico para alcanzar unos objetivos. Me refiero, por ejemplo, a la instalacion de cdmaras de video en determinadas calles de las
ciudades o en espacios cerrados. Para justificar esta politica de vigilancia pandptica se utiliza la ideologia invirtiendo los significados de
los conceptos. Por ejemplo, en el metro de Madrid hay unos carteles que anuncian: "Mds de mil cdmaras de TV velan por su seguridad”.
Lo correcto es "Mds de mil cdmaras de TV vigilan su comportamiento"”, porque ante el objetivo frio de una cdmara cualquiera es
sospechoso de un comportamiento delictivo. Para un andlisis de la influencia de las nuevas tecnologias en la sociedad veasé Castells,
Manuel: La ciudad informacional. Tecnologias de la informacion, reestructuracion econdmica y el proceso urbano regional, Alianza
Editorial, Madrid, 1995. También se puede encontrar informacion sobre el mismo debate en los suplementos de E! Pais, "Atrapados en
la red", edicién de jueves 18 de diciembre de 1997 y "Agenda 2.000. Los horizontes de la informadtica", edicién de martes 4 de
noviembre de 1997. En este suplemento son especialmente interesantes el articulo de Joshua Quittner: "La invasion de la intimidad", y
de Ann Davis: "El cuerpo como contrasefia".
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historia, tal y como defiende la tradicién (y a veces la fe) marxista, por ejemplo
Burawoy”2, sino del capitalismo como cultura, con unos valores y una visién del mundo
(Weltanschauung) enraizada en la mentalidad de la gente que determina su
comportamiento como una segunda naturaleza. Ni siquiera el nacionalismo cuestiona en
rigor el modo de vida capitalista, en el punto cardinal de utilizacién del tiempo, la
organizacion del trabajo taylorista y la perspectiva de beneficio. Puede expresar unas ideas
orientadas a la colectividad mas que al individuo; puede criticar la globalizacién y la
homogeneizacion cultural que se produce. Pero no ataca ni por asomo el sistema de
racionalizacién del tiempo y todo lo que su aplicacién implica: control exhaustivo de
procesos productivos y personas.

Pensar y plantear una sociedad u organizacion sin poder o sin estructuras que
ejerzan la dominacion y la coercion es de ingenuos o directamente de ignorantes, porque
es el poder lo que hace que un colectivo humano cadtico o una relacién social se
transforme en sociedad regulada por unas normas de convivencia y orientada con arreglo a
valores o con arreglo a fines™. Ahora bien, lo que si se puede plantear es la forma en que
se ejerce ese poder y qué medios son los empleados para alcanzar los fines.

Todo sistema de dominacién tiene al menos dos racionalidades que interpretan de
manera distinta la realidad. La razén de ser de una empresa es generar riqueza, ganar
dinero. En la acciéon social que se desarrolla en su interior hay implicadas cuatro
racionalidades que comparten el objetivo de alcanzar ese fin: a) la de los accionistas, cuyo
criterio principal es maximizar los beneficios de su capital invertido, por lo tanto solo lo
invertirdn en aquellas empresas que tengan fiables expectativas de beneficio; b) la de los
gerentes de la empresa, cuyo criterio principal es hacer rentable el producto que se vende
en el mercado, por lo que desarrollaran la organizacion mds adecuada para ello; ¢) la de los
trabajadores, cuyo criterio principal es ganar el dinero suficiente para poder vivir con
seguridad, por lo que cuidardn que sus condiciones de trabajo sean las més aceptables; y d)
la de los consumidores, cuyo criterio principal es obtener un producto al mejor precio, por

lo que compararan y elegirdn el que mejor cubra sus necesidades. A esto hay que afiadir la

22 Burawoy, Michael: El consentimiento en la produccion. Los cambios del proceso productivo en el capitalismo monoposita, ed.
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid 1989, pp. 33-54.

2. Weber, Max: Economia y sociedad, ed. Fondo de Cultura Econdmica, Madrid, 1993.
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accion del Estado que impone el marco juridico y regula los deberes y responsabilidades
de cada una de las partes.

En el proceso de trabajo estan implicadas de manera directa dos racionalidades, la
de los gerentes de la empresa, que estdn bajo el mando directo de los mayores accionistas -
o incluso son ellos mismos- y la de los trabajadores®*. Pero, a la vez, el trabajo es donde
confluyen los cuatro criterios implicados en la accién social que se despliega en la
empresa y si el producto que sale del trabajo realizado es malo, afecta a todos los
implicados. En un principio este hecho supone una confluencia de intereses. Sin embargo,
el trabajo es una entidad intangible y de dificil medida. ;Cudl es el valor real de una hora
de trabajo? ;Como se calcula de manera objetiva? Para el trabajador su trabajo no es sélo
el medio por el que recibe el salario, también estd comprometida por completo su
integridad fisica y mental. Si a esto se afiade un salario que no cubra sus necesidades
vitales, una convivencia diaria incémoda o enrarecida, o unas condiciones que perjudiquen
su salud, el problema se agrava. Esta circunstancia no la tienen ni los accionistas ni los
consumidores, ya que solo arriesgan su dinero. Los gerentes sélo de manera parcial,
porque su salud, al menos fisica, no estd sometida a tantos riesgos laborales como la de los
trabajadores y la convivencia la controlan porque son ellos los que dan las 6rdenes y
toman las decisiones.

Con los valores de la racionalidad econdémica se alcanzan facilmente los objetivos
econdmicos, porque la ganancia se instaura como valor moral y casi Unico principio de
accion, haciendo prevalecer los criterios de los accionistas o de los gerentes con el
argumento de que ellos son los propietarios de la empresa y la justificacion es que, en
ultima instancia, los beneficios repercutirdn en toda la sociedad, tanto a los trabajadores,
con un mantenimiento o incremento de su salario, como a los consumidores, con una
mejora en la calidad y el precio del producto. El medio utilizado es la organizacion
taylorista del trabajo o los sistemas organizativos posteriores que han evolucionado a partir
del taylorismo, aprovechando el tiempo hasta su minima expresion y delimitando el

trabajo a unas operaciones concretas. Las consecuencias de la realizacion literal de estas

24 En el marco tedrico de este estudio ya sefialé que la racionalidad obrera no es homogénea, aunque haya asuntos en los que la
mayoria de los trabajadores piensen de la misma forma. Debido a que no he analizado la accién sindical de manera directa, soslayo la
cuestion para dejar claros los cuatro puntos de vista principales que intervienen en la empresa.
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ideas son la precarizacién de las condiciones de trabajo, lo que significa que afecta a vidas,
no a cosas y una excesiva explotacion de los recursos naturales. Y lo que subyace en la
division del trabajo en concepcidn y ejecucion es una distincion de las clases sociales,
donde los propietarios son los que piensan, su propiedad les otorga el poder de decidir
sobre la voluntad de otras personas y a los trabajadores sélo les corresponde obedecer; o
bien, si aportan ideas distintas, han de estar dentro de los limites fijados por los gerentes.
En caso de que se traspasen esos limites (como por ejemplo las reivindicaciones para
reducir el ruido de las méaquinas, explicado en el capitulo séptimo), no serdn tenidas en
cuenta o incluso serdn combatidas.

No obstante, en el trabajo no solo se aplican unas determinadas energias para
elaborar un producto. En el trabajo manual también intervienen y se desarrollan las
capacidades intelectuales y las emociones subjetivas. Si los gerentes y propietarios
desconocen lo que ocurre dentro de la empresa y minusvaloran o incluso desprecian el
trabajo y los conocimientos de las personas que realizan el esfuerzo diario, sencillamente
estan deslegitimados para dar 6érdenes y mantener un sistema de poder que se sustenta en
la propiedad méds que en el conocimiento real del proceso productivo. Por esto el
incremento del nivel cultural y el conocimiento puede hacer cambiar las condiciones de
trabajo y la politica interna de las empresas, donde se tenga en cuenta las distintas
racionalidades y el deber no esté unido a la obediencia, sino a la responsabilidad y a través

de ello fomentar la democracia interna, la tolerancia y ;por qué no? también la libertad.
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