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	Con los verdaderos textos “clásicos” sucede siempre lo siguiente: cada nueva lectura de los mismos aporta una gran cantidad de nuevos conocimientos y de enseñanzas que todavía no habían sido aprehendidos o que fueron percibidos de manera insuficiente.

	Este solo motivo, incluso si no hubiera otros, ya sería suficiente como para alegrarse de ver publicado el paciente e importante trabajo llevado a cabo por Julio César Neffa. Pero además, y como era de esperar conociendo la calidad del autor y la importancia de los textos a cuyo estudio se abocó, la cosecha fue fructífera.

	Dado que me ha sido confiado el honor y el placer de introducir a la lectura de la obra, pensando en los lectores y sin querer anticiparme a la satisfacción que le brindarán los descubrimientos que le esperan, yo quisiera llamar solamente la atención sobre algunos puntos que me parecen tienen que ser puestos de relieve. Me limitaré entonces a hacer ciertas observaciones sobre algunas contribuciones contenidas en este libro y al interés tan particular que ellas presentan para un país que, tal como es el caso de la Argentina, luego de haber atravesado una larga noche, puede imaginar retomar el camino de una industrialización orientada hacia la satisfacción de las necesidades esenciales.

	En primer lugar, me parece importante volver a tratar y a meditar sobre los lazos a menudo íntimos, acerca de los cuales el autor insiste de manera acertada, que existen entre las formas de organización del trabajo y las mutaciones de la forma salarial en sí misma. Y más generalmente todavía sobre las relaciones sutiles que se establecen entre las modalidades según las cuales se pone en práctica el trabajo en el acto productivo y los procesos de salarización de la fuerza de trabajo considerada a nivel social. Las mutaciones de la forma salarial, o sean los sistemas de remuneración según el tiempo de trabajo, por piezas, con primas individuales o colectivas, con primas según el ritmo o los resultados, a las cuales hemos asistido, son de una gran importancia si comprendemos que hay que preocuparse no solamente de la historia de la racionalización del trabajo en un sentido clásico, sino también de la acumulación del capital a través de los procesos de salarización que se generaron.

	De allí entonces el papel esencial que se debe atribuir a los primeros capítulos teóricos del libro, en los cuales se fija el marco de la problemática en su conjunto. Su interés aparece luego con toda claridad cuando en los capítulos siguientes se hace el estudio de cada una de las formas particulares (taylorismo, American System of Manufactures, fordismo, etc.), en cada caso, las innovaciones organizacionales en cuanto a la ejecución del trabajo están acompañados de formas renovadas de estructuración de la clase obrera en categorías específicas, de modalidades particulares en cuanto a la determinación del salario y más generalmente de procedimientos diferentes de salarización de la fuerza de trabajo social.  

	En un país como la Argentina, donde la salarización es todavía parcial y a menudo fragmentada y donde la economía informal se ha extendido sobre un espacio tan considerable, las investigaciones efectuadas por Julio C. Neffa de ninguna manera pueden ser tildadas como si se trataran de Arqueología Industrial. Me parece que tiene mucha actualidad la reflexión sobre la multiplicidad de dichas formas así como sobre lo que ellas implican y significan en una visión de largo plazo de los procesos de salarización de la economía.

	Debemos analizar atentamente la reflexión que el autor hace sobre la diferencia entre el American System of Manufactures y el fordismo, y el papel clave que tiene allí esa innovación fordiana que constituye la política de “altos salarios” como condición para el paso desde la producción estandarizada en serie a la producción de masa propiamente dicha, caracterizada por una articulación que le es propia entre las normas de producción y las normas de consumo.

	Con el mismo espíritu puede ser hecha una segunda observación. Es posible “leer”, en el gran cuadro histórico reconstituido por el autor, algo así como el desarrollo de "un progreso de las formas de racionalización” y una dirección general común donde tiene una gran importancia el contenido de cada una de esas transiciones, las formas particulares del paso desde una forma hacia otra, y las especificidades nacionales observadas.

	Así podrán leerse con sumo interés los importantes desarrollos consagrados por el autor a la “manufactura”, a “la cooperación”, y al “putting out system”, y más generalmente aún las páginas consagradas a todas las formas intermediarias de organización del trabajo y de la producción, formas en gran medida híbridas que tienen la particularidad de poder contener modalidades y niveles muy diversos de división del trabajo y de maquinismo. Me parece que estos desarrollos deben ser interpretados como el hecho de que, en muchos casos, estamos en presencia más bien de un “apilamiento” y de una articulación de formas diferentes, antes que de una sucesión necesaria de “modelos tipo” de organización del trabajo, cada uno de los cuales se supondría más eficiente que el precedente.

	Ciertos cambios recientes en la organización de la producción en Italia, donde -en ramas de actividad tales como el calzado, la confección o incluso la máquina herramienta- empresas medianas organizadas en forma de redes, han logrado éxitos considerables en materia de competitividad, deberían hacernos reflexionar sobre las potencialidades contenidas en estas formas “intermediarias”... Bajo ciertas condiciones, ellas esconden potencialidades considerables que han quedado casi no explotadas hasta nuestros días. Tal vez, caminos inéditos de industrialización y de competitividad internacional están de nuestras manos.

	De la misma manera, la gran diversidad de contenidos con que se vistió el taylorismo según fueran los respectivos contextos nacionales, debe ser observada e interpretada como un hecho cuya significación me parece ser finalmente la siguiente: cuando se mira más de cerca la manera como se dieron históricamente las cosas, no hay un “modelo único”, no hay sino vías fuertemente nacionales y específicas de búsqueda de la eficiencia productiva. Y los países que han resistido más eficazmente a las formas estrictamente taylorianas, no son necesariamente los menos eficientes. Así, la República Federal Alemana, que a través de un complejo sistema de aprendizaje y yendo más allá de la simple racionalización del trabajo supo preservar un papel importante para los obreros calificados y para su saber productivo, no puede en nuestros días dejar de felicitarse por haberse encaminado según esa vía particular combinando racionalización del trabajo y preservación de los obreros calificados. Actualmente, cada vez son más y más los autores que interpretan los éxitos espectaculares logrados por dicho país como el resultado de un “círculo virtuoso” particular, donde la calidad del trabajo alimenta la calidad de los productos, la venta de éstos a precios elevados sobre el mercado mundial permite la reproducción de manera regular -por medio de inversiones apropiadas en organización y en recursos humanos- de la doble calidad del trabajo y de los productos, bases de la competitividad del país que es hoy el más grande exportador del mundo.

	Por supuesto, yo lo se perfectamente, Argentina no es ni Italia ni Alemania Federal, pero me parece que las lecciones que nos entrega la experiencia de esos dos países, merece ser pensada seriamente y provocar nuestra reflexión. Así de esta manera, al menos la preparación y la adopción de decisiones se plantearán ofreciendo una posibilidad a las experiencias históricas -y a sus éxitos innegables- que no se basan sobre una visión de la racionalización lograda a cualquier precio y yendo a marcha forzada hacia un modelo tayloriano reducido a sus expresiones más descarnadas y simplificadas.

	La calidad del trabajo emprendido por Julio C. Neffa, la multiplicidad y la riqueza de los textos que él interrogó y analizó, el extremo rigor de que dio pruebas en la presentación de los hechos históricos procurando situar con precisión los contextos y al citar amplia y acertadamente a los grandes clásicos sobre todas las cuestiones difíciles y que todavía son objeto de debate en la actualidad, todo ello hace de este libro una herramienta de referencia necesaria para estudiar la organización del trabajo. Por este mismo hecho, y yendo más allá de su interés respecto de la organización del trabajo, yo quisiera llamar la atención del lector sobre un aspecto que me parece esencial: el libro presenta también el inmenso interés de proponer una sólida reflexión sobre la relación existente entre los procesos de producción, de salarización y de acumulación del capital.

	En Argentina y como es el caso en muchos otros países después de dos décadas de continuas crisis y de intensas reestructuraciones, se constata que desgraciadamente las mismas han estado acompañadas de la destrucción pura y simple de sectores íntegros del sistema productivo nacional. En esta circunstancia, por mi parte, yo no creo que haya algo más urgente que reinstaurar el debate sobre las vías y los medios de la re-industrialización. En este sentido, quienes desean volver a reflexionar sobre dicho tema, deben felicitarse y alegrarse una vez más, porque ahora disponen de un material considerable que ha sido acumulado y analizado en este libro.

	 

	 

	 

	   Prof.  Benjamín Coriat

	París, noviembre de 1989.

	 

	



	


PRESENTACIÓN

	 

	 

	 

	 

	Esta obra está dirigida a todos aquellos interesados en conocer con mayor profundidad tanto la noción teórica de proceso de trabajo como las diversas modalidades históricas que se han sucedido en los países actualmente industrializados.

	Por razones obvias de tiempo, este trabajo no aborda la realidad nacional, dado que ésta será motivo de otra publicación actualmente en curso de redacción.

	El objetivo buscado prioritariamente es mostrar la utilidad de dicha noción puesto que permite encontrar una lógica en el proceso de acumulación del capital en términos de la “economía de tiempo” partiendo de la teoría del valor-trabajo. De manera complementaria, se procuró llenar un vacío en la literatura argentina y latinoamericana dada la escasez de trabajos relevantes sobre el tema a pesar de su extraordinaria importancia y actualidad. La crisis económica actual puede ser comprendida y explicada mejor cuando se la analiza utilizando la noción de proceso de trabajo y se muestran las limitaciones de las modalidades vigentes para asegurar la continuidad del régimen de acumulación de capital.

	El contenido de este trabajo se estructura en tres partes, estrechamente relacionadas. La primera comprende la presentación de las nociones teóricas fundamentales acerca del trabajo humano y del proceso de acumulación visto como la unidad del proceso de trabajo y el de valorización del capital, para luego aplicar dichas nociones al estudio de varios procesos de trabajo anteriores y posteriores a la consolidación del capitalismo en el sector industrial, incluyendo el maquinismo (segunda mitad del siglo XIX). La segunda parte presenta el contexto en el cual surge la llamada organización científica del trabajo, para luego analizar los principios y las técnicas propuestas por Frederick W. Taylor para eliminar el tiempo muerto e intensificar el trabajo, y concluir con la explicación de las causas de la difusión heterogéneo de este proceso de trabajo en un cierto número de países. El proceso de trabajo fordista, gestado en las primeras décadas de nuestro siglo, es tratado en la tercera parte con su propia especificidad. No se trata solamente de una nueva norma de producción (simbolizada en la cadena de montaje), sino también de las normas de consumo y de vida, es decir que abarca el uso y la reproducción de la fuerza de trabajo adaptándola a las necesidades del sistema productivo. El paso desde el American Systems of Manufacturer hasta la producción de masas (o la producción para las masas), desembocó en la emergencia de las primeras formas de flexibilidad productiva ante la crisis de las series largas de productos homogéneos.

	La versión preliminar del texto original fue presentada y discutida en diversos ámbitos académicos y ante representantes de los interlocutores sociales; pero ha sido en el seno del Equipo de investigación “Procesos de trabajo, nuevas tecnologías informatizadas y condiciones y medio ambiente de trabajo”, constituido en el CEIL - CONICET, donde el intercambio llegó a ser más frecuente e intenso. Este ejercicio académico colectivo contribuyó de manera decisiva a enriquecer y a cuestionar la versión original, tarea importante pues la noción de proceso de trabajo sirvió como marco teórico a los demás trabajos de investigación.

	Si bien la responsabilidad de la redacción definitiva quedó a cargo del autor queremos agradecer muy particularmente al equipo antes mencionado y en especial a Mary Barreiro, quien realizó la paciente y tediosa tarea de dactilografiar las diversas versiones que se fueron sucediendo.

	 

	



	



	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	

	Primera Parte:  
EL PROCESO DE TRABAJO ANTES DEL TAYLORISMO



	




	 

	 

	 

	Capítulo I EL TRABAJO HUMANO

	 

	 

	 

	 

	 

	Introducción

	 

	El trabajo se ha convertido en un tema de reflexión que desborda el ámbito académico para instalarse en el centro de la escena social. Los medios de comunicación social no hacen sino reflejar las tensiones manifestadas por los interlocutores sociales a propósito de ciertos problemas que forman parte del complejo “mundo del trabajo”: el empleo, las remuneraciones, el salario indirecto, la organización sindical, la negociación colectiva, los conflictos laborales, etcétera.

	Esto sucede precisamente en nuestros días, cuando el trabajo en sí mismo sufre una rápida y profunda transformación fruto por una parte de la crisis -larga y profunda-, y por otra parte de la introducción multiforme y heterogénea de las nuevas tecnologías informatizadas (NTI), que han modificado la naturaleza y la importancia de ramas y sectores económicos (el terciario, por ejemplo), la duración de la vida activa, las relaciones de trabajo, las calificaciones profesionales, etcétera.

	Es en este contexto de mutación en medio de la crisis, que surge una renovada necesidad de estudiar el problema laboral a partir la noción teórica de proceso de trabajo.

	Hace ya casi una década realizamos un primer abordaje al tema, en el CREDAL, en un texto que nos sirvió ahora como punto de partidas. Pero actualmente estamos en condiciones de hacer un nuevo aporte, cualitativamente diferente, puesto que hemos considerado por una parte el progreso alcanzado en el conocimiento por nuestros colegas en importantes centros académicos de los países más industrializados, así como de Brasil y México y, por otra parte, el resultado de nuestro trabajo de campo en empresas argentinas así como la confrontación con los interlocutores sociales que son quienes tienen finalmente la iniciativa en cuanto a la organización de la producción y la gestión de la fuerza de trabajo.

	En este primer capítulo analizaremos la naturaleza y la significación del trabajo humano, su papel determinante en la generación del valor y su carácter de mercancía dentro del modo de producción capitalista.

	Necesariamente debemos de nuevo recurrir para ello al pensamiento de Karl Marx respecto de la noción de proceso de trabajo, pues es el autor que más la desarrolló y la aplicó para estudiar la realidad del capitalismo industrial de su época. Un siglo después de su muerte, esta noción sigue siendo clave para entender y explicar la evolución del régimen de acumulación del capital, aún cuando el modo de producción capitalista ha seguido una marcha contradictoria y heterogéneo que de alguna manera escapó a sus previsiones y que varios de sus postulados teóricos son actualmente objeto de cuestionamiento y críticas en el medio académico.

	 

	 

	1. Naturaleza y significación del trabajo humano

	 

	El trabajo humano constituye una realidad compleja que adquiere diversas dimensiones, en virtud de las relaciones que se establecen con respecto a la naturaleza, a la misma persona del trabajador, a los demás trabajadores y a la sociedad en general. 

	Frente a la naturaleza, al cosmos, o a la Creación, el trabajo significa en primer lugar el esfuerzo humano para conocer y dominar el universo a fin de arrancarle sus riquezas. Mediante el trabajo, el mundo material es re ordenado en dirección a la humanidad para suministrar los bienes requeridos para la normal reproducción de la especie. A pesar del derroche de recursos naturales o su uso irracional, que llega hasta el punto de provocar el riesgo de una ruptura del equilibrio ecológico, el trabajo significa en sí mismo un intento de humanizar la materia, es decir de utilizarla y orientarla para satisfacer las necesidades vitales tanto individuales como colectivas. Pero esta humanización requiere un esfuerzo que es generador de fatiga, de riesgos y de daños profesionales.

	Una segunda dimensión puede expresarse así: el trabajo es, para quienes lo ejecutan, una ocasión privilegiada para tomar conciencia de las debilidades y potencialidades humanas y de su utilidad para desarrollar la personalidad, si es que aquel se realiza en condiciones y medio ambientes adecuados. El trabajo puede contribuir a fortalecer los músculos y agudizar los sentidos, a estimular la creatividad de la inteligencia abstracta y del saber concreto y a generar una disciplina resultante del ejercicio de la voluntad y de la libertad dentro de los límites establecidos por la organización social. Pero, como ya dijimos, el trabajo solo puede contribuir al desarrollo de la personalidad cuando su ejercicio se efectúa en un ambiente salubre, gozando de la prevención de los riesgos, de estabilidad laboral, y de condiciones de trabajo que no impidan un comportamiento creativo, responsable y participativo. En caso contrario -como ocurre de manera bastante generalizada- el trabajo provoca un deterioro de la salud, y además es vivido como alienación y causa de embrutecimiento, es decir como castigo y por lo tanto, generador de conflictos.

	La tercera dimensión del trabajo es la relacional. Desde el comienzo de la historia y especialmente en nuestros días, la imagen de un trabajador aislado y autosuficiente, que se basta a sí mismo, está muy alejada de la realidad. El trabajo es esencialmente un hecho social. En efecto se trabaja formando parte de una realidad colectiva, actuando junto con otros seres humanos que cooperan de manera simple o compleja, porque es la mejor -y a veces única- manera de dominar las fuerzas de la naturaleza para generar los bienes y servicios que la especie humana requiere para perpetuarse. Pero además, y esto es lo que queremos resaltar, el trabajo engendra un comportamiento solidario a partir de una base objetiva: la constitución de un colectivo de trabajo. Como decía M.D. Chenu al unir sus voluntades para ejecutar una tarea en común, los trabajadores han descubierto la realidad de la fraternidad. Las organizaciones profesionales surgen y se consolidan a la vez como expresión de las relaciones objetivas de trabajo, de la emergencia de un cierto grado de conciencia y como medio para articular la solidaridad entre los miembros de un mismo grupo o clase social aunque esté conformado por fracciones heterogéneas.

	Finalmente proponemos identificar una cuarta dimensión: el trabajo es una actividad privilegiada puesto que permite superar simbólicamente los límites del tiempo y del espacio y encontrar un sentido a la vida.

	No se trata sólo de una afirmación filosófica de principios, puesto que los seres humanos para actuar racionalmente y no comportarse como simples ejemplares avanzados de la especie, desenvuelven una actividad orientada hacia un fin.

	Desde una perspectiva “laica” o “secularizada”, el trabajo inserta a quienes lo ejecutan, en el proceso de construcción de una sociedad que pretende bastarse a sí misma y satisfacer las necesidades vitales de todos sus miembros como condición para la libertad y el ejercicio de sus derechos personales y sociales. El trabajo nos hace actuar y sentir útiles para los demás y nos estimula para asumir la fatiga en aras del bien común. Pero esta trascendencia adquiere otra significación cuando se la traduce en términos teológicos. Las distintas confesiones religiosas, y en particular las que se inscriben en la tradición judeo-cristiana, tienen en común la siguiente interpretación del primer libro de la Biblia, el Génesis: la creación es fruto de un esfuerzo pluripersonal, orientado a proporcionar a la humanidad en su conjunto -destinatario final de ese "trabajo” los medios para su reproducción a condición de que ésta aplique su esfuerzo para dominar la tierra y humanizaría. Esta tradición insiste sobre la dignidad que implica la cooperación con el Creador, durante la historia de la humanidad.

	Como ya lo afirmamos, los miembros del género humano son de naturaleza eminentemente social y se encuentran permanentemente en relación con otras personas, siendo ésta la condición necesaria para hacer posible su vocación de transformar y dominar la naturaleza, produciendo los bienes y servicios necesarios para satisfacer los requerimientos de conservación y de reproducción de la especie. En contrapartida, la carga que significa el trabajo genera en el hombre la fatiga, al consumir la fuerza de trabajo.

	El resultado del trabajo es un bien o un servicio, que tiene cierto valor de uso y un valor de cambio esto genera su derecho a una remuneración para satisfacer sus necesidades. Pero, al mismo tiempo, el trabajo puede tener un sentido para quien lo ejecuta, dado que permite el desarrollo personal estableciendo una cooperación en el proceso productivo y una relación de identificación con el producto resultante. El trabajo puede ser así fuente de autosatisfacción y de realización personal, pero tenemos que convenir que las condiciones necesarias para ello no siempre están reunidas.

	El trabajo es una actividad propia del hombre: requiere la intervención no sólo del esfuerzo físico sino también de la racionalidad y de la voluntad humana para orientarse hacia la consecución de ciertos objetivos, pues el trabajo no es un fin en sí mismo. El fruto del trabajo es siempre la generación de bienes o de servicios que son exteriores al sujeto y tienen una existencia propia y autónoma. Sobre la esencia del trabajo humano y la “imposibilidad de reducirlo a sus dimensiones meramente fisiológicas”, se podría citar a Karl Marx: “El trabajo es, en primer lugar, un proceso entre el hombre y la naturaleza, un proceso en que el hombre media, regula y controla su metabolismo con la naturaleza. El hombre se enfrenta a la materia natural misma como un poder natural. Pone en movimiento las fuerzas naturales que pertenecen a su corporeidad, brazos y piernas, cabeza y manos, a fin de apoderarse de los materiales de la naturaleza bajo una forma útil para su propia vida. Al operar por medio de ese movimiento sobre la naturaleza exterior a él y transformarla, transforma a su vez su propia naturaleza. Desarrolla las potencias que dormitaban en ella y sujeta a su señorío el juego de fuerzas de la misma”.

	“Concebimos el trabajo bajo una forma en la cual pertenece exclusivamente al hombre. Una araña ejecuta operaciones que recuerdan las del tejedor y una abeja avergonzaría, por la construcción de las celdillas de su panal, a más de un maestro albañil. Pero lo que distingue ventajosamente al peor maestro albañil de la mejor abeja es que el primero ha modelado la celdilla en su cabeza antes de construirla en la cera. Al consumarse el proceso de trabajo surge un resultado que antes del comienzo de aquél ya existía en la imaginación del obrero o sea idealmente. El obrero no sólo efectúa un cambio de forma de lo natural; en lo natural, al mismo tiempo, efectiviza su propio objetivo, objetivo que él sabe que determina, como una ley, el modo y manera de su accionar y al que tiene que subordinar su voluntad. Además de esforzar los órganos que trabajan, se requiere del obrero durante todo el transcurso del trabajo, la -voluntad orientada a un fin, la cual se manifiesta como atención. Y tanto más se requiere esa atención cuanto menos atrayente sea para el obrero dicho trabajo, por su propio contenido y la forma y manera de su ejecución, cuanto menos pues disfrute el obrero de dicho trabajo como de un juego de sus propias fuerzas físicas y espirituales”.

	Pero dada la naturaleza humana, la unidad entre por una parte las fuerzas motrices del trabajo y por otra parte la tarea en sí misma, no constituye una necesidad absoluta. Por ello es que puede ser rota la unidad entre las tareas de concepción y de ejecución, entre el trabajo intelectual y el manual, haciendo posible que ambas operaciones sean realizadas por personas o conjuntos de personas diferentes. La división del trabajo es así posible aunque en ningún caso sea factible excluir completamente uno de los dos elementos mencionados como si estuvieran en oposición: nunca el trabajo es exclusivamente manual o reducido a la simple ejecución, ni exclusivamente intelectual o concentrado sólo en tareas de concepción.

	Como el trabajo es un hecho social, se establece una relación salarial que varía según sea el modo de producción dominante en una época dada. Es así que de la naturaleza y significación del trabajo se han deducido los fundamentos de la obligación social que representa y de los derechos que genera para quienes lo ejecutan. Así, mientras la “Carta del Trabajo”, adoptada en Italia el 21 de abril de 1927 por el gobierno fascista estableció que “El trabajo no confiere derechos, es un deber social y es solamente en cuanto tal que reclama la atención y la tutela del Estado”, para nosotros, por el contrario, están presentes ambas relaciones.

	Todos los miembros de la sociedad que están en condiciones de hacerlo, están llamados a ejercer una actividad, directa o indirectamente productiva, destinada a generar los bienes y servicios que dichos seres humanos requieren para sobrevivir y a continuar la tarea de dominar los recursos y las fuerzas de la naturaleza. Sin el trabajo es impensable la sobrevivencia de la especie humana, de allí su obligación; pero también afirmamos que ello no implica que la autoridad política, responsable del bien común deba decidir cual trabajo específico corresponde hacer a cada ciudadano, puesto que esa determinación limitaría la libertad de elección entre alternativas posibles de trabajo y no es tampoco la garantía absoluta de lograr una racionalidad económica.

	Por otra parte el trabajo no es sólo una obligación social sino que; como ya afirmamos, otorga derechos, los cuales -para los fines de este trabajo- pueden ser agrupados sintéticamente en un listado que no es completo de la siguiente manera:

	 

	
		el derecho a trabajar, cualquiera sea finalmente la categoría ocupacional, con el objeto de asegurar por una parte la obtención de los medios de subsistencia y por otra parte para hacer posible el desarrollo personal y la cooperación social;

		el derecho a una remuneración suficiente para cubrir las necesidades esenciales, bajo la forma directa (salario, beneficio) e indirecta (asignaciones familiares, contribución a la seguridad social, y otros beneficios otorgados o adquiridos sin que los montos guarden necesariamente una relación directa con la productividad del trabajo);

		el trabajo en las unidades productivas, debe realizarse en condiciones tales que deje tiempo libre para el descanso y la recreación, que no sea fuente de accidentes de trabajo y de enfermedades profesionales, que permita realizarse personalmente y participar en la vida de la organización, o dicho con otras palabras, que permita ejercer su labor en condiciones y medio ambiente de trabajo adecuadas; 

		el derecho a organizarse profesionalmente y a negociar colectivamente la determinación de las relaciones de trabajo;



	
		el derecho a la educación y formación profesionales, así como a la reconversión profesional y educación permanente para hacer frente a los cambios tecnológicos;

		el derecho a la Seguridad Social comprendida en sentido amplio, es decir, a la atención primaria de salud, a la medicina curativa, a la readaptación en caso de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, a la jubilación y/o pensión en condiciones honorables, etc.;

		el derecho a la promoción colectiva e individual así como a la movilidad profesional en función de la antigüedad, de la experiencia, de los conocimientos adquiridos y de los méritos acumulados que le permiten asumir mayores responsabilidades dentro de la organización;

		finalmente, el derecho a participar, directamente o por intermedio de sus representantes, en la formulación de un proyecto de sociedad fundado en la dignidad del trabajo y que procure la promoción colectiva de los trabajadores.



	 

	Como es obvio, el reconocimiento jurídico de este conjunto de derechos y su plena vigencia no se logra automáticamente ni es una concesión gratuita del Estado o de los empleadores. La reivindicación, la lucha social y la negociación que conducen a la adopción de normas son diferentes, en función de la formación social de que se trate, de la correlación de fuerzas sociales y del grado de desarrollo alcanzado por las fuerzas productivas.

	Por otra parte, el ejercicio de estos derechos dependerá del grado y nivel de formación, de información y de conciencia adquirida, así como de la existencia de una Administración del Trabajo eficaz.

	 

	 

	2. Trabajo y valor

	 

	Diversas son las teorías que intentan explicar la fuente del valor de las mercancías. La mayoría de ellas son de naturaleza subjetiva y guardan relación con la satisfacción, el placer o con la utilidad que brinda un determinado bien a su consumidor. En otros casos, el valor estaría representando objetivamente la relativa escasez de un bien. Finalmente, se asigna al mercado la función de señalar los precios, considerando a éstos como la expresión del valor y olvidando que el mercado toma directamente en consideración solamente la demanda solvente.

	Frente a estas y otras teorías, se ha reunido un cierto consenso para afirmar la necesidad de identificar una fuente objetiva de valor que no dependa de los gustos o de la moda -necesariamente variables- ni del poder de compra de los eventuales consumidores, sino del esfuerzo realizado, o sea del trabajo y más particularmente del tiempo de trabajo.

	David Ricardo fue el economista clásico que más elaboró la teoría del valor trabajo hasta el punto de servir de base al pensamiento marxista que la hará suya y la desarrollará dándole una formulación sistemática.

	Por ello es que en el volumen I de El Capital, se encuentran las referencias más directas acerca de los fundamentos de su teoría del valor.

	Procuraremos analizar y desarrollar estos conceptos, que nos servirán de base para estudiar el proceso de trabajo.

	Los bienes, en tanto que valores de uso, tienen también valor de cambio por el hecho de ser la materialización del trabajo humano abstracto. Esta es su idea central.

	Dicha magnitud de valor se mide por la cantidad de “substancia generadora de valor” que contienen, es decir de trabajo, y la cantidad de trabajo se mide por el tiempo de su duración en sus diversas unidades de medida: día, horas, etcétera.

	El tiempo de trabajo, convertido en unidades de trabajo simple, pasa a constituir la unidad de valor. Desde esta perspectiva, una de las características fundamentales del trabajo humano consiste en lo siguiente: como valor de uso, su utilización en el transcurso de una jornada normal de trabajo genera una cierta cantidad de bienes y servicios, cuyo equivalente medido en términos del tiempo de trabajo socialmente necesario para producirlos, supera las exigencias en cuanto a bienes y servicios necesarios; para reproducir la fuerza de trabajo. La prolongación de la jornada de trabajo, más allá del punto aquel en que se alcanza a generar el valor equivalente a la fuerza del trabajo utilizada, da lugar a un “plus valor”. Este “plus valor”, denominado como el “excedente” desde la perspectiva macro-económica, es el punto de partida de la acumulación del capital y por ende del crecimiento económico. El “plus valor” constituye entonces una necesidad para poder asegurar la reproducción simple y ampliada del capital, cualquiera sea el modo de producción dominante en cada formación social, aunque haya diferencias fundamentales entre ellos, respecto de cómo se genera, quién se apropia del excedente, cómo se asigna o distribuye y en función de qué criterios.

	A medida que aumenta la fuerza productiva del trabajo, disminuye el tiempo de trabajo socialmente necesario para producir una misma unidad de mercancía, y cuando éstas mercancías son aquellas que son destinadas a la reproducción de la fuerza de trabajo, puede decirse entonces que se ha logrado una cierta desvalorización de la fuerza de trabajo y, con ello, un aumento del “plus valor”.

	Es menester presentar a continuación una serie de conceptos y definiciones acerca del trabajo, que nos van a ser de mucha utilidad para el estudio de la noción de proceso de trabajo y su evolución.

	El trabajo puede ser directo o indirecto, según sea su relación con los objetos y medios de trabajo. En sentido amplio, esas nociones recubren los de trabajo productivo e improductivo, pero en sentido estricto tienen además en cuenta la división del trabajo. En las actividades directamente productivas las tareas de concepción, programación, preparación, supervisión y evaluación del trabajo son fácilmente asimilables al trabajo indirecto a causa de la distancia respecto de los objetos y de los medios de trabajo y de la necesidad de intermediación para actuar sobre ellos. Por el contrario, el trabajo directo es aquel que implica la utilización de herramientas y maquinarias que actúan sobre los objetos de trabajo para transformarlos en bienes que tienen un determinado valor de uso. Pero en las tareas administrativas y terciarias el trabajo de oficina puede llegar a entenderse como trabajo directo dado que registra, procesa, y genera información, que es su objeto propio de trabajo. Existen trabajos centrales de fabricación de los cuales surge la producción pero también están aquellos que son de carácter “complementario” y “auxiliar”, como por ejemplo el mantenimiento, las reparaciones, el suministro de energía, la provisión de insumos a los operadores, la carga y descarga de la producción así como el transporte, acondicionamiento y almacenaje. Pero la informatización, y en particular la robótica, va transformando progresivamente el trabajo directo en indirecto, puesto que surge una nueva intermediación entre el trabajador y las máquinas o herramientas, que serán comandadas, controladas y reguladas electrónicamente sin necesidad de la intervención humana tradicional, salvo en caso de incidentes o para efectuar las reparaciones y mantenimiento. Además, las nuevas tecnologías informatizadas cambian la proporción relativa entre tareas centrales y complementarias.

	El trabajo considerado como trabajo más complejo, más elevado que el trabajo social medio, es la manifestación de una fuerza de trabajo que implica gastos de preparación o de educación superiores a los normales y cuya producción representa más tiempo de trabajo y, consiguientemente, un valor superior al de la fuerza de trabajo simple.

	Marx distingue entre trabajo simple y complejo, de acuerdo, con el nivel de calificación requerido para su ejecución. “El trabajo humano es el empleo de esa simple fuerza de trabajo que todo hombre común y corriente, por término medio, posee en su organismo corpóreo sin necesidad de una especial educación. Indudablemente el simple trabajo medio cambia de carácter según los países y la cultura de cada época, pero existe siempre dentro de una sociedad dada. El trabajo complejo no es más que trabajo simple potenciado, o mejor dicho multiplicado: de donde una pequeña cantidad de trabajo complejo puede equivaler a una cantidad grande de trabajo simple”.(5) La importancia de estos conceptos deriva de que si las mercancías se intercambian de acuerdo al valor que les confiere el trabajo necesario para producirlas, el trabajo de cada una de ellas requiere ser convertido a unidades homogéneas y, por lo tanto, la más idónea de tales unidades lo constituye el trabajo más simple. Pero, desgraciadamente, Marx no abunda en mayores precisiones en cuanto a la conversión entre trabajo simple y complejo. En nuestros días esa distinción podría expresarse en términos de trabajo calificado y no calificado.

	En cuanto al valor y la naturaleza del trabajo, Marx distingue aquello que tienen en común dos mercancías diferentes y que no es meramente formal. El trabajo concreto se relaciona con el valor de uso y consiste en que toda mercancía es producida por un determinado y particular tipo de trabajo, que transfiere además al producto el valor de los bienes de producción, mientras que el trabajo abstracto se relaciona con el valor de cambio y representa un gasto cuantitativo de fuerza de trabajo humana que permite ser reconocido como trabajo en general, que agrega valor.6

	El tiempo de trabajo es la medida del trabajo y, en último instancia, la fuente del valor. Pero la fuente de valor no es el mero trabajo individual, sino el trabajo socialmente necesario, es decir, el tiempo promedio requerido históricamente para producir una determinada mercancía (manteniendo constantes los otros elementos, tales como la dotación de materias primas y de medios de producción, la calidad, etcétera).

	Pero si el trabajo es la fuente del valor, ¿cuál es el valor del trabajo, sin recurrir a una definición tautológica? Para hacer frente a esta dificultad, Marx recurre a la distinción entre trabajo y fuerza de trabajo. El capitalista paga un salario por el uso de la fuerza de trabajo, y ésta tiene la capacidad de crear valor.

	Para Marx, no todos los trabajos son productivos. El trabajo productivo es aquel que se ejecuta para hacer posible la autoexpansión del capital y el mantenimiento de su valor pasado; es el trabajo creador de plusvalía para el capitalista, a través de la producción de mercancías; es el trabajo, que se transforma en capital. Por el contrario, el trabajo improductivo no se cambia por capital sino por ingresos (sean éstos salarios o ganancias). Esos servicios son improductivos desde el punto de vista capitalista, porque no conservan ni aumentan la plusvalía y, por consiguiente, no aumentan el capital social total.

	En consecuencia es menester recordar que en esta teoría del valor, el capital variable sólo significa el monto de salarios de los trabajadores productivos y no el del total de la fuerza de trabajo. La plusvalía sería, en consecuencia, el plus-producto de los trabajadores productivos exclusivamente. En la actualidad, y especialmente debido al rápido cambio tecnológico y de la terciarización de la economía, ha comenzado a cuestionarse la veracidad de dicha afirmación. El debate está abierto. En el resto de este trabajo vamos a referirnos esencialmente al trabajo productivo.

	En la teoría del valor, trabajo y fuerza de trabajo no tienen una significación idéntica. La relación entre ambos términos es similar a la que existe entre las tradicionales nociones filosóficas de “acto” y “potencia”. El trabajo es la utilización, y por lo tanto el desgaste, de la fuerza de trabajo entendida ésta última como “el conjunto de las facultades físicas y mentales que existen en la corporeidad, en la personalidad viva de un ser humano y que él pone en movimiento cuando produce valores de uso de cualquier índole.

	      Dentro de las teorías objetivas del valor, y además de la ya analizada concepción del trabajo como gente y medida del valor, otros economistas han intentado recientemente definirlo desde otra perspectiva.

	             Según Hermann Schwmber citado por Rafael Echeverría (9) el trabajo estaría constituido al menos por dos elementos: un factor energético y un factor informático. Así, todo trabajo sería definido como una articulación específica que integra, por un lado, una determinada cantidad de energía y, por otro lado, un determinado programa de información que define la orientación del despliegue automático pata obtener un determinado resultado. A partir de esta definición se deduce que, según sea el grado de desarrollo tecnológico alcanzado por una sociedad, el trabajo humano podría ser sustituido de manera más o menos generalizada por factores no humanos sin impedir obtener un resultado equivalente. De allí se derivaría un desplazamiento del carácter activo del trabajo hacia esos otros elementos. Desde la perspectiva mencionada, todo cambio tecnológico puede ser considerado como una evolución de la situación energética y/o informática, de un determinado proceso de producción existente.

	Esta interesante reflexión, constituye en nuestra opinión no tanto una definición alternativa del trabajo, sino un complemento necesario a la definición ya mencionada, la cual en nuestros días ha llegado incluso a ser considerada como excesivamente simplificada requiriendo su reformulación.

	Para la conocida economista inglesa Joan Robinson, es en el tercer volumen de El Capital, donde K. Marx presenta de manera más clara que en otros trabajos su propia teoría del valor, permitiendo tener una visión de síntesis de lo que sucedió en las economías capitalistas luego de la Revolución Industrial, cuando dicho modo de producción fue penetrando las demás formas de organización de las actividades económicas.

	Existiría una estrecha relación entre la composición orgánica del capital, las tasas de ganancia y las tasas de plus valor, que según J. Robinson puede expresarse de la manera siguiente: 

	 

	1) Los salarios reales permanecen prácticamente constantes según el nivel que predominaba en las economías campesinas pre-capitalistas, 0 varían en función de la relación existente entre la demanda de mano de obra la cantidad de mano de obra y disponible. La plusvalía es definida como la diferencia entre la producción total y los salarios totales reales.

	2)La composición orgánica del capital está determinada por las condiciones técnicas de la producción y es diferente en las distintas esferas de actividad. La tasa de ganancias tiende a ser igual en todas las ramas de actividad porque hay un desplazamiento de las corrientes de capital que va atraída hacia las ramas donde la tasa de ganancia es mayor y aquellas se retiran cuando dicha tasa de ganancias es inferior a la media.

	3)   Las diferentes tasas de ganancia que se observan con el transcurso del tiempo entre ciertas ramas de actividad pueden deberse a la demanda, en virtud de la distribución de los ingresos que se opera entre trabajadores y capitalistas. Cuando la demanda es alta, hay un aumento relativo de capital en dichas ramas y las diferencias mencionadas tienden a igualarse en virtud de la competencia que obliga a incorporar nuevas técnicas para disminuir los costos de producción y modificar los precios de dichas mercancías.

	4)Como las tasas de ganancias por unidad de capital tienden entonces a ser iguales en las diferentes ramas de actividad y como es diferente la cantidad de capital por trabajador empleado (o composición orgánica del capital), las tasas de explotación, o sea las tasas de ganancia por hombre empleado, difieren entre las diversas ramas de actividad y su tendencia es a ser mayor que el promedio cuando el capital por trabajador ocupado está por encima del promedio.

	 

	 

	3. La fuerza de trabajo como mercancía

	 

	La mercancía es un resultado del trabajo humano, desligado de éste en tanto que producto ya que tiene una entidad independiente y exterior siendo algo que gracias a sus propiedades puede satisfacer necesidades humanas. La naturaleza de esas necesidades no cambia el problema y no importa la manera cómo esa cosa, (la mercancía) satisface las necesidades humanas, ya que puede hacerlo directamente en tanto que medio de subsistencia o indirectamente a través de los medios de producción.

	La utilidad de las cosas debe ser analizada en sus dos dimensiones: cualitativa y, cuantitativa.”Según las primeras la utilidad de una mercancía es lo que hace de ella un valor de uso, es decir que se refiere a sus propiedades en tanto que mercancía, propiedades que no pueden existir fuera de ella. Este carácter de utilidad no depende de que la apropiación de sus propiedades haya costado al hombre mucho o poco trabajo. Por otra parte, la relación cuantitativa de la utilidad da lugar a su valor de cambio, es decir, la proporción en que, se intercambian los valores de uso de una clase por valores de uso de otra clase. Pero esta relación de modifica constantemente según el tiempo y el lugar. El valor de cambio pues, parece ser algo contingente y puramente relativo y no sería inmanente o intrínseco a la mercancía. De esto deriva la necesidad de reducir los valores de cambio de las mercancías a algo que les sea común, con respecto a lo cual representen un más o un menos; ese “algo común” no puede ser, en consecuencia, una propiedad natural de las mercancías que entra en la constitución de ellas para convertirlas en valores de uso. Es precisamente la abstracción de sus valores de uso lo que caracteriza la relación de intercambio entre las mercancías. Las mercancías, en tanto que valores de uso, son diferentes en cuanto a su cualidad, pero en tanto que valores de cambio sólo difieren en cuanto a la cantidad de trabajo incorporado en ellas.

	Si se hace entonces abstracción del valor de uso del producto del trabajo, se reduce dicho producto a trabajo humano indiferenciado, a trabajo abstractamente humano, a gasto de la fuerza de trabajo humana sin tomar en consideración la forma en que se gastó la misma.

	Un bien tiene entonces valor porque en él está objetivado o materializado una cierta cantidad de trabajo abstractamente humano.  La magnitud de ese valor se mide por la cantidad de la “sustancia generadora de valor, es decir por la cantidad de trabajo contenida en ese valor de uso. El trabajo que genera la sustancia de los valores es trabajo humano indiferenciado. Esa cantidad de trabajo se mide según la duración y dicho tiempo de trabajo puede establecerse según las diversas fracciones del tiempo, tales como la hora, el día, la semana, el mes.

	Pero es sólo la cantidad de tiempo de trabajo socialmente necesario lo que determina su magnitud de valor, es decir el tiempo requerido para producir un valor de uso cualquiera en las condiciones normales de producción vigentes en la sociedad, y con el grado social medio de destreza e intensidad de trabajo.

	La cantidad de tiempo de trabajo socialmente necesario para producir una mercancía puede variar con el transcurso del tiempo. Pueden introducirse innovaciones de proceso que reduzcan el tiempo de trabajo socialmente necesario incorporado en la mercancía con lo cual su valor desciende. Pero el valor también varía con la demanda, dado que, por una parte, cuando hay sobreproducción de una mercancía, una parte al menos del trabajo que ésta contiene no es necesario para satisfacer la demanda social y, por otra parte, que cuando hay escasez de una mercancía, aumenta el tiempo de trabajo socialmente necesario para buscarla, hay un mayor gasto de fuerza de trabajo, con lo cual aumenta su valor.

	Por consiguiente, las mercancías que contienen cantidades iguales de trabajo, tienen la misma magnitud de valor.  Por ello, en tanto que valores, todas las mercancías son, únicamente, determinada medida de tiempo y trabajo solidificado.  El valor de las mercancías se mantendría constante si a lo largo de la historia también fuera constante el tiempo de trabajo requerido para su producción.  Pero esto último es más bien raro, dado que constantemente evoluciona la fuerza productiva del trabajo.

	      El valor de las mercancías consiste no solamente en el tiempo de trabajo empleado para producirlas, sino también en el valor de las materias primas y del equipo empleados, dado que estos valores se transfieren al producto.  Los valores de las materias primas y el combustible se incorporan inmediatamente al valor del producto, mientras que el valor de los equipos (o medios de trabajo) que se transfiere, es el que se pierde por desgaste o por depreciación. Pero los medios de producción que brinda la naturaleza sin que medie el esfuerzo humano no transfieren ningún valor al producto, mientras que por el contrario el valor de los medios de trabajo deriva del tiempo de trabajo que se necesitó para producirlos.  Por ello es que finalmente Marx dice que todo valor es creado por el trabajo: el tiempo de trabajo requerido para producir una mercancía incluyendo el tiempo de trabajo necesario por parte de las materias primas, combustibles y medios de producción que entran en la producción.

	La “fuerza productiva del trabajo” está determinada por múltiples variables entre las cuales cabe citar: el nivel medio de destreza del obrero; el estado de desarrollo en que se hallan la ciencia y sus aplicaciones tecnológicas; la coordinación social del proceso de producción; la escala y eficacia de los medios de producción; así como las condiciones y características de los recursos naturales.

	Cuanto mayor sea la fuerza productiva del trabajo, tanto menor será el tiempo de trabajo requerido para la producción de una unidad de mercancía y tanto menor será la masa de trabajo cristalizada en ella, o sea, tanto menor su valor.  Por ende, la magnitud de valor de una mercancía varía en “razón directa” a la cantidad de trabajo efectivizado en ella y en “razón inversa” a la fuerza productiva de ese trabajo.

	Para que una cosa tenga valor, debe ser un objeto destinado para un uso, es decir que el objeto debe tener una utilidad.  Pero una cosa puede tener valor de uso y no tener valor de cambio: por ejemplo cuando su utilidad para el hombre no ha sido mediada por el trabajo.  A su vez una Cosa puede ser útil y, además, ser producto del trabajo humano y no ser mercancía: es el caso de quien con su propio producto satisface su propia necesidad.  Luego, para producir una mercancía se debe producir valor de uso, pero valores de uso para otros, es decir valores de uso sociales.

	Por lo tanto, la mercancía se pone de manifiesto como algo bifacético ya que es al mismo tiempo valor de uso y valor de cambio.  Para producir un valor de uso es decir que satisfaga una necesidad específica se requiere un determinado tipo de actividad productiva, la cual está determinada por su finalidad, su modo de operar, el objeto, el medio de trabajo “y el resultado. Para producir valores de uso diferentes, se requieren trabajos cualitativamente diferentes, y es en virtud de ello que las diversas mercancías pueden intercambiarse. La división del trabajo constituye entonces una condición para la existencia misma de la producción de mercancías; estas últimas se enfrentan en el mercado porque encierran en sí mismas trabajos útiles cualitativamente diferentes.

	El trabajo, en tanto que creador de valores de uso es como ya se explicó, la “condición de la existencia humana, necesidad natural y eterna de mediar el metabolismo que se da entre el hombre y la naturaleza y, por consiguiente, de mediar la vida humana”.

	El “valor de uso” resulta de la combinación de dos elementos: los objetos de trabajo o sea el material natural y el trabajo requerido para cambiar la forma de los materiales. En consecuencia, para Marx el trabajo no es la única fuente de los valores de uso que produce; “el trabajo sería el padre de la riqueza material, y la tierra, su madre”, como decía William Petty.

	Pero si se prescinde del carácter útil del trabajo, lo que subsiste en la mercancía es el ser producto de un gasto de fuerza de trabajo humano.  Así el valor de la mercancía representa el trabajo humano puro y simple, gasto de trabajo humano en general, gasto de la “fuerza de trabajo simple” que, término medio, todo hombre común, sin necesidad de un desarrollo especial, posee en su organismo. El carácter de trabajo medio simple varía históricamente, pero siempre está dado para una sociedad determinada.  Así aunque una mercancía sea el fruto de un trabajo más complejo, su valor puede representarse bajo la forma de una determinada cantidad de trabajo simple.

	El trabajo utilizado por el capitalista en el proceso laboral puede entonces ser simple o complejo.  El trabajo que se considere más complejo, (o dicho en otras palabras más calificado) con respecto al trabajo social medio, es la exteriorización de una fuerza de trabajo en la que entran costos de formación más altos, cuya producción insume más tiempo de trabajo y que tiene por lo tanto un valor más elevado que el de la fuerza de trabajo simple.  Como el valor de la fuerza de trabajo complejo es mayor que el de la fuerza de trabajo simple, la misma debería manifestarse en un tramo también superior y objetivarse durante los mismos lapsos en que operan, en valores proporcionalmente mayores.  Pero en todo análisis del proceso de formación de valor siempre es necesario convertir o reducir el trabajo calificado a trabajo social medio, es decir a trabajo simple.

	En lo que se refiere al valor de uso, el trabajo contenido en la mercancía cuenta sólo cualitativamente.  Por el contrario, en lo que tiene que ver con la magnitud de valor, cuenta sólo cuantitativamente una vez que ese trabajo se halle reducido a la condición de trabajo humano simple sin más cualidad que ésa.  Mientras que en el valor de uso cuentan el cómo y el qué del trabajo, en el valor de cambio cuenta el cuánto, o sea su duración.

	Pero por más que cambie "la fuerza productiva del trabajo", ésta siempre rinde la misma cantidad de valor en los mismos espacios de tiempo.  Ahora bien, en el mismo espacio de tiempo suministra valores de uso eh diferentes cantidades: más cuando aumenta la fuerza productiva y menos cuando disminuye”.

	Todo trabajo es, por un lado, gasto de fuerza humana de trabajo en un sentido fisiológico y es en esta condición de trabajo abstractamente humano, que constituye el valor de la mercancía.  Al mismo tiempo, todo trabajo es gasto de fuerza humana de trabajo en forma particular y orientada a un fin y es en esta condición de trabajo útil y concreto que produce valores de uso.

	 La mercancía presenta así un carácter fetichista o enigmático, como lo sugería Marx.  Pero nada de misterioso se oculta en la mercancía en cuanto al valor de uso; el hombre mediante su trabajo altera las formas de las materias naturales de manera que le sean útiles.  El valor de uso de las cosas se realiza para el hombre sin necesidad de intercambio, o sea que surge “en la relación directa entre la cosa y el hombre.

	Pero cuando el producto entra en escena como mercancía, se transforma en una cosa suprasensible.  El valor de cambio de las cosas sólo se realiza en el intercambio, o sea en el proceso social. 

	La forma mercantil refleja así ante los hombres el carácter social de su propio trabajo y refleja la relación social que media entre los productores y el trabajo global, pero como una relación social entre los objetos, que existe al margen de los productores.

	 

	 

	4. El valor de la fuerza de trabajo

	 

	Al igual que para el caso de las otras mercancías, el valor de la fuerza de trabajo se determina por el tiempo de trabajo socialmente necesario para la producción y reproducción de esa mercancía específica.  La fuerza de trabajo, en la medida en que es valor, sólo existe como la facultad del individuo vivo.  La producción de aquélla presupone la existencia de éste.  Para su conservación el individuo vivo requiere cierta, cantidad de medios de subsistencia.  Luego: el tiempo de trabajo socialmente necesario para la producción de la fuerza de trabajo corresponde al tiempo de trabajo socialmente necesario para la producción de dichos bienes de subsistencia.  Dicho de otra manera: el valor de la fuerza de trabajo es el valor de los medios de subsistencia necesarios para la conservación del poseedor de aquélla.

	Como la fuerza de trabajo sólo se efectiviza por medio del trabajo, y en virtud de esto se gasta una determinada cantidad de músculo, nervio, cerebro... éstos tienen que ser reconstituidos.  Así si un operario ha trabajado en un día determinado, es necesario que el día siguiente pueda repetir el mismo proceso en condiciones iguales de vigor y salud.  Entonces, la suma de los medios de subsistencia tiene que alcanzar para mantener al trabajador en su condición normal de vida, para que se recupere de la fatiga y se reproduzca su fuerza de trabajo.

	Pero las mismas necesidades humanas -alimentación, educación, atención médico-sanitaria, vivienda, vestido, calefacción difieren según el clima y las demás condiciones naturales del país.  Además, el volumen de las necesidades imprescindibles es también resultado de una situación histórica, del nivel cultural y también de las condiciones bajo las cuales se ha formado la clase de los trabajadores libres y por lo tanto de sus hábitos y aspiraciones vitales.  De ello deriva que, por oposición a las demás mercancías, la determinación del valor de la fuerza de trabajo encierra un elemento histórico y moral ligado a las tradiciones y costumbres.  Por consiguiente, en un país determinado Y en un momento histórico dado, también está dados el monto medio de los medios de subsistencia necesarios.

	Como quien ejerce la fuerza de trabajo es mortal y debe ser continua su presencia en el mercado, el vendedor de la fuerza de trabajo debe perpetuarse, por medio de la procreación.  Será entonces necesario reponer constantemente con un número por lo menos igual de nuevas fuerzas de trabajo a las que se retiran del mercado, por desgaste o muerte.  De esto resulta que la suma de los medios de subsistencia necesarios para la producción de la fuerza de trabajo incluye los medios de subsistencia de los hijos de los obreros”

	Para que la naturaleza humana general adquiera habilidad y destreza en un ramo laboral determinado y que se convierta en una fuerza de trabajo desarrollada y específica, se requiere una determinada formación o educación, lo cual a su vez insume una suma mayor o menor de equivalentes de mercancías.  Esos costos de aprendizaje que eran extremadamente bajos en el caso de la fuerza de trabajo corriente, entran en el monto de los, valores gastados para la producción de ésta.

	El valor de la fuerza de trabajo equivale al valor de una determinada suma de medios de subsistencia, y por lo tanto varía con el valor de los medios de subsistencia, es decir con la magnitud del tiempo de trabajo requerido para su producción.  Hay algunos medios de subsistencia que son consumidos diariamente, otros lo son por semana, por mes, por año; pero en todos los casos deben ser cubiertos día a día con el ingreso medio.  El cálculo del tiempo diario de trabajo requerido para la fabricación de un producto cuyo consumo no se agota en una unidad de tiempo, implica hacer el cálculo correspondiente en función de la vida útil esperada.

	Si la masa de mercancías necesarias para un día medio corresponde a seis horas de trabajo socialmente necesario, esto significa que la fuerza de trabajo requiere seis horas de trabajo para producirse diariamente.  Siguiendo el razonamiento anterior, esas seis horas constituirían el valor de la fuerza de trabajo reproducida diariamente.  El límite mínimo del valor de la fuerza de trabajo lo constituye el valor de la masa de mercancías sin cuyo aprovisionamiento diario el portador de la fuerza de trabajo simple no puede renovar su proceso vital, es decir que dicho límite mínimo está dado por los medios de subsistencia físicamente indispensables.  Si el precio de la fuerza de trabajo cayera por debajo de ese mínimo, es decir de su valor, aquella sólo podrá mantenerse y desarrollarse bajo una forma atrofiada. En otras palabras, esto es lo que sucede cuando el salario mínimo no alcanza para cubrir todos los ítems de la “canasta familiar”.

	Dada la naturaleza específica de la fuerza de trabajo en tanto que mercancía, en el momento de cerrarse el contrato entre el comprador y el vendedor, su valor de uso no pasa efectivamente a manos del adquirente.  El valor ya estaba determinado antes de que entrara en circulación, puesto que se había gastado determinada cantidad de trabajo social para la producción de la fuerza de trabajo, mientras que por el contrario, el valor de uso reside en la posterior exteriorización de esa fuerza.  Así la fuerza de trabajo sólo se paga después que ha funcionado durante el plazo establecido en el contrato de compra, por ejemplo al término de cada semana o del mes.  El obrero adelanta al capitalista el valor del uso de la fuerza de trabajo y el comprador la consume antes de haber hecho l pago del precio correspondiente.  Entonces podría decirse que el obrero “abre un crédito” al capitalista, ya que la fuerza de trabajo vendida ya estaba reproducida en el momento de utilizarla, aunque solo más tarde se pague por ella.  El valor de uso, por su parte, será obtenido por el adquirente de la fuerza de trabajo cuando consuma esa fuerza de trabajo.  El proceso de consumo de la fuerza de trabajo es al mismo tiempo el proceso de producción de las mercancías y del plusvalor.

	Como todas las mercancías, en cuanto a valores, son trabajo humano objetivado, y por lo tanto conmensurables en sí y para sí, sus valores se pueden medir colectivamente en términos de una misma mercancía específica y ésta puede convertirse en su medida colectiva de valor, esto es en dinero.  En cuanto medida del valor, el dinero es así la forma de manifestación necesaria de la medida del valor inmanente a las mercancías: el tiempo de trabajo.  El precio va a ser entonces la denominación dineraria del trabajo objetivado en la mercancía.

	Según Marx, el proceso de intercambio de las mercancías se lleva a cabo mediante dos metamorfosis contrapuestas pero complementarias entre sí:

	M-D:transformación de la mercancía en dinero (venta)

	D-M:reconversión de dinero en mercancía (compra)

	Al vender, es decir M-D, su producto no sirve más que como valor de cambio, el dinero está en el bolsillo ajeno y para sacarlo de allí es menester que la mercancía tenga un valor de uso para el poseedor de dinero, es decir que el trabajo gastado en ella lo haya sido en forma socialmente útil.  El precio de la mercancía es sólo la denominación dineraria de la cantidad de trabajo social objetivado en ella. 

	Al comprar, o sea D-M, se compran diversas mercancías, siempre que tengan valor de uso para el adquirente.

	Todo poseedor de mercancías sólo quiere intercambiar la suya por otra cuyo valor de uso satisfaga su propia necesidad. Para él es indiferente que su propia mercancía tenga para el poseedor de la otra un valor de uso o que carezca de éste.

	Una de las funciones del dinero va a ser entonces la de servir de forma para la manifestación del valor de las mercancías o sea, como material en el cual se expresan socialmente las magnitudes del valor de las mercancías, siendo una unidad de cuenta.

	Una materia cuyas porciones posean todas las mismas calidades uniformes es la mejor forma de manifestar el valor, actuando entonces como concreción material del trabajo humano abstracto. Pero como entre las magnitudes del valor las diferencias son puramente cuantitativas, la mercancía dineraria puede reflejar esas diferencias y por lo tanto es divisible a voluntad y en partes que son susceptibles de volver a integrarse.  Los metales preciosos como el oro y la plata han sido utilizados frecuentemente como dinero, precisamente porque reunían esas propiedades.

	Podemos concluir entonces diciendo que el dinero es el equivalente general de todas las mercancías, es una suerte de mercancía general, mientras que cada mercancía es un equivalente particular del dinero.

	 

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo II EL PROCESO DE PRODUCCIÓN, PROCESO DE TRABAJO Y DE VALORIZACIÓN

	 

	 

	 

	 

	 

	En este segundo capítulo se presenta la noción de proceso de trabajo y sus elementos constitutivos, tal como lo entendieron los economistas clásicos y Karl Marx en particular, para luego analizar de qué manera el proceso de formación del valor y el de valorización transforman los elementos objetivos y subjetivos del proceso de trabajo.

	K. Marx, al analizar las características de la industria de su época, hizo claramente la distinción entre proceso de trabajo y proceso de valorización.  Su transcripción y análisis crítico puede ser de mucha utilidad para comprender mejor el contenido de este capítulo.

	Según dicho autor, el proceso de producción capitalista debe ser considerado en su doble carácter, como proceso de trabajo que genera valores de uso y como proceso de valorización de capital para extraer plus valor (absoluto o relativo) actuando para aumentar la productividad y/o la intensidad del trabajo.  “Pero se trata de un proceso de producción, único e indivisible, ya que no se hace un doble trabajo, una vez para crear un producto útil y otra vez para crear valor y plus valor”.

	La novedad introducida por Marx consiste esencialmente en haber puesto de manifiesto la primacía del proceso de valorización sobre el proceso de trabajo.

	 

	 

	1. El proceso de trabajo.  Los elementos del proceso de trabajo.

	 

	La noción de proceso de trabajo es fundamental para analizar la evolución del sistema productivo en el largo plazo.  Es en ese proceso que son transformadas las materias primas en productos que tienen un valor de uso, es decir, que son susceptibles de ser consumidos.  El proceso de trabajo es el acto específico donde la actividad del hombre efectúa, con la ayuda de sus medios de trabajo, una modificación voluntaria de los objetos y materias primas de acuerdo con un objetivo.  La materia prima cambia así de forma y deviene un producto o bien que tiene un valor de uso.  Al producir ese valor de uso, se extingue la fuerza de trabajo.

	Marx se refería, al proceso de trabajo en abstracto, independientemente de la forma social concreta que reviste y lo define así:

	“Los elementos simples del proceso de trabajo son la actividad orientada a un fin sea el trabajo mismo-, su objeto y sus medios”.

	“La tierra en el estado originario en que proporciona al hombre víveres, medios de subsistencia ya listos para el consumo, existe sin intervención de aquél como el “objeto general” del trabajo humano.  Todas las cosas que el trabajo se limita a desligar de su conexión directa con la tierra son objetos de trabajo preexistentes en la naturaleza.  En cambio, si el objeto de trabajo, por así decirlo, ya ha pasado por el filtro de un trabajo anterior, lo denominamos “materia prima”.  El objeto de trabajo sólo es materia prima cuando ya ha experimentado una modificación mediada por el trabajo.”

	El “medio de trabajo” es una cosa, o un conjunto de cosas, que el trabajador interpone entre él y el objeto de trabajo que le sirve como vehículo de su acción sobre dicho objeto.  El trabajador se vale de las propiedades mecánicas, físicas y químicas de ciertas cosas para hacerlas operar, conforme al objetivo que se ha fijado, como medios de acción sobre las otras cosas.  El objeto del cual el trabajador se apodera directamente con esa finalidad ya no es objeto de trabajo sino medio de trabajo... En un sentido amplio el proceso laboral cuenta entre sus medios de trabajo, -además de las cosas que median la acción del trabajo sobre su objeto y que sirven por ende de una u otra manera de vehículos de la actividad-, con las “condiciones objetivas” requeridas en general para que acontezca.  Esas condiciones objetivas no se incorporan directamente al proceso, pero sin ellas éste no puede efectuarse o sólo puede realizarse de manera imperfecta.  El medio de trabajo general de esta categoría” es, una vez más, la tierra misma, pues brinda al trabajador el lugar donde estar y el campo de acción para el proceso de trabajo.  Medios de trabajo dé este tipo, ya mediados por el trabajo, son por ejemplo los locales en que se labora, los canales, caminos, etcétera.”

	“En el proceso laboral, pues, la actividad del hombre, a través del medio de trabajo, efectúa una modificación de la materia prima o del objeto de trabajo procurado de antemano.  El proceso de trabajo se extingue cuando genera el producto.  Su producto es un valor de uso, un material de la naturaleza adaptado a las necesidades humanas mediante un cambio de forma.  El trabajo se ha amalgamado a su objeto.  Se ha objetivado y el objeto ha sido elaborado.”

	Cuando los productos ingresan al proceso de trabajo como medios de producción, pierden el carácter de tales y pasan a ser medios de trabajo.  Esas cosas son consumidas con un objetivo: ser elementos para la formación de nuevos valores de uso (de nuevos productos en tanto que medios de subsistencia susceptibles de ingresar al consumo individual, o en calidad de medios de producción para un nuevo proceso de trabajo).  El contacto con”el trabajo vivo, es el único medio para conservar los valores de uso de los productos de un trabajo pretérito.

	En el proceso de trabajo se consumen los elementos materiales, su objeto y sus medios.  Hay un consumo productivo cuando los productos se consumen en tanto que medios de subsistencia del trabajador, asegurando la reproducción de la fuerza de trabajo.

	El proceso de trabajo puede entonces definirse como la articulación de varios elementos:

	 

	a)la actividad personal del trabajador, es decir, el trabajo;

	b)  el objeto sobre el cual ejerce su actividad o trabajo, es decir, los bienes ofrecidos por la tierra, las materias primas, los productos intermedios, las piezas de repuestos, los productos semiterminados, etcétera;

	c)  los medios a través de los cuales se ejerce el trabajo, tales como los útiles de trabajo, las maquinarias, las instalaciones o talleres, así como por extensión el sistema de organización de la producción.  Es decir todo aquello que viabiliza el trabajo.

	 

	A estos tres elementos ya clásicos, J. Perrin propone agregar otros dos, afirmando que:

	 

	  a)todo proceso de trabajo requiere un aporte de energía (la cual puede provenir de diferentes fuentes);

	 

	  b)el proceso de trabajo supone necesariamente la provisión y el procesamiento de un cierto “volumen de información”.

	 

	Este aporte de J. Perrin va en la misma dirección que la ya citada observación sobre la propuesta de Schwmber.

	Luego, es propio de la naturaleza genérica del trabajo, independientemente de cualquier condicionamiento histórico, que el hombre sea el sujeto del proceso de trabajo.  El hombre es por naturaleza el elemento activo del proceso de trabajo y al mismo tiempo el elemento subjetivo.  Los objetos y los medios de trabajo constituyen las condiciones objetivas de la producción.

	Los tres elementos del proceso de trabajo pueden ser también analizados a partir de la función que cumplen en el proceso de trabajo.  Así, puede darse el caso de que un mismo elemento material pueda ser medio, objeto o producto de un proceso de trabajo, de acuerdo a la función que cumpla en él.

	Así es que para Marx “cuando un valor de uso egresa, en cuanto producto del proceso de trabajo, otros valores de uso, productos de procesos de trabajo anteriores, ingresan en él en cuanto objetos, materias primas o medios de producción.  Los productos por consiguiente, no sólo son el resultado, sino a la vez condición del proceso de trabajo”.

	“La materia prima puede constituir la sustancia primordial de un producto o entrar tan sólo como material auxiliar en su composición.  Este material auxiliar es consumido por el medio de trabajo, o se incorpora a la materia prima para provocar la transformación del material o coadyuvar a la ejecución misma de la actividad laboral.  Incluso puede darse el caso de que el mismo producto puede servir como medio de trabajo y materia prima en un mismo proceso de producción”.

	“Como vemos, el hecho de que un valor de uso aparezca como materia prima, medio de trabajo o producto, depende por entero de su función determinada en el proceso laboral, del lugar que ocupa en el mismo: con el cambio de ese lugar cambian aquellas determinaciones.”

	“El proceso de trabajo tal como lo hemos presentado en sus elementos simples y abstractos, es una actividad orientada a un fin, el de la producción de valores de uso, apropiación de lo natural para las necesidades humanas, condiciones generales del metabolismo entre el hombre y la naturaleza, eterna condición natural de la vida humana y por tanto independiente de toda forma de esa vida, y común, por el contrario, a todas sus formas de sociedad... Ese proceso no nos revela bajo qué condiciones transcurre”, si bajo el látigo brutal del capataz de esclavos o bajo la mirada ansiosa del capitalista...

	Marx prosigue analizando el proceso de trabajo en el modo de producción capitalista y dice:

	“El proceso de trabajo en cuanto proceso en que el capitalista consume la fuerza de trabajo, muestra dos fenómenos peculiares.  El obrero trabaja bajo el control del capitalista, a quien pertenece el trabajo de aquél.  El capitalista vela porque el trabajo se efectúe de la debida manera y los medios de producción se empleen con arreglo al fin asignado, para que no se desperdicie materia prima y se economice el instrumento de trabajo o sea que sólo se desgaste en la medida en que lo requiera su uso en el trabajo”.

	“Pero, en segundo lugar, el producto es propiedad del capitalista, no del productor directo, del obrero... Desde el momento en que el obrero pisa el taller del capitalista, el valor de uso de su fuerza de trabajo, y por lo tanto su uso, el trabajo, pertenece al capitalista... Desde su punto de vista el proceso laboral no es más que el consumo de la mercancía-fuerza de trabajo comprada por él y a la que, sin embargo, sólo puede consumir si le adiciona medios de producción... Por ello es que también le pertenece el producto de ese proceso.”

	“En la producción de mercancías, el producto es un valor de uso, pero solamente porque es sustrato material, portador de valor de cambio, un artículo destinado a la venta, una mercancía.  Y en segundo lugar, el capitalista, quiere producir una mercancía cuyo valor sea mayor que la suma de los valores de las mercancías requeridas para su producción, de los medios de producción y de la fuerza de trabajo por los cuales él adelantó dinero contante y sonante en el mercado.”

	 

	 

	2. El proceso de producción como proceso de formación de valor

	 

	Como ya se ha enunciado, el valor de toda mercancía está determinado por la cantidad de trabajo socialmente necesario para su producción, en tanto que valor de uso.  Por ejemplo si se tratara del trabajo de hilado, se requeriría primeramente materia prima (algodón) que tiene en el mercado un precio representado por el trabajo requerido para su producción, los husos consumidos en la elaboración del algodón, los telares y los otros medios de producción necesarios.  Todos estos medios de producción son comprados en el mercado según un precio determinado por el equivalente del tiempo de trabajo necesario para su producción.

	 

	Todos esos valores son partes constitutivas del valor final del hilado o valor del producto; es posible considerar como diversas fases sucesivas del mismo proceso laboral a los diversos procesos de trabajo particulares, separados en el tiempo y en el espacio, que hubo que recorrer primero para producir el algodón, la masa de husos desgastada, las maquinarias y, finalmente, el hilado del algodón.

	Dos condiciones deben ser reunidas para que los valores de los medios de producción sean partes constitutivas del valor del producto:

	 

	  a)los medios de producción deben haber servido para producir valores de uso;

	  b)se debe haber empleado el tiempo de trabajo socialmente necesario bajo las condiciones sociales de producción dadas.  Así por ejemplo, si al capitalista se el antojara usar husos de oro en lugar de husos de hierro, en el valor del hi-: lado sólo se tendría en cuenta el tiempo de trabajo necesario para producir husos de hierro y así sucesivamente.

	 

	En el trabajo de hilado de algodón, el gasto de la fuerza de trabajo del hilandero queda representado, objetivado en el algodón.  Pero el valor de la fuerza de trabajo y su valorización son dos magnitudes diferentes.  El “valor de cambio” de la mercancía fuerza de trabajo está dado por el costo diario de mantenimiento medido en el tiempo de trabajo socialmente necesario para la producción de los bienes de subsistencia.  El “valor de uso” de la mercancía fuerza de trabajo tiene la particularidad de que es creador de valor (de cambio) y de más valor (plus valor), que el que ella misma tiene.  El valor de uso de la fuerza de trabajo no le pertenece más al vendedor, ya que el poseedor de dinero lo compró y ha pagado por él el valor de una jornada de fuerza de trabajo para tener el derecho de usarla durante ese tiempo.

	El “uso de la fuerza de trabajo es el trabajo mismo”.  El comprador de la fuerza de trabajo la consume haciendo trabajar a su vendedor, es decir, actualizando sus potencialidades, ya que la fuerza de trabajo se pone en movimiento a sí misma.  El capitalista hace que el obrero produzca un valor de uso especial, un artículo determinado que sirva para la satisfacción de necesidades, cualquiera sea su índole.  Esa producción de valores de uso no modifica la naturaleza general del proceso de trabajo por el hecho de que se efectúe o no para el capitalista y bajo su fiscalización.  En un comienzo, entonces, se puede estudiar el proceso de trabajo prescindiendo de la forma social determinada que asuma.

	En términos de tiempo, el mantenimiento diario de la fuerza de trabajo sólo cuesta una fracción de la jornada, pese a que la fuerza de trabajo puede operar durante un día o una jornada de trabajo y que el valor creado por el uso de aquélla sea más grande que el valor diario de la misma, o sea su costo de reproducción.

	Si se compara el proceso de valorización con el proceso de formación de valor, se observa que el primero no es sino el segundo prolongado más allá de cierto punto.

	En el proceso de formación del valor, el proceso de trabajo se presenta solamente bajo su aspecto cuantitativo -tiempo durante el cual se gasta la fuerza de trabajo para asegurar la producción del equivalente de los medios de subsistencia necesarios para su reproducción-.  Pero debe tratarse de “trabajo socialmente necesario”, lo cual quiere decir que deben cumplirse ciertas condiciones:

	 

	
		la fuerza de trabajo debe operar bajo condiciones normales, las cuales están determinadas por factores objetivos que dependen del capitalista,

		no debe cambiar el carácter normal de la fuerza de trabajo en sí misma, es decir su nivel medio de escolaridad, de capacidad, de destreza y una rapidez equivalente a las que prevalecen en el ramo de actividad en que se emplea,

		se debe utilizar la fuerza de trabajo en el nivel medio acostumbrado del esfuerzo, con el grado de intensidad socialmente usual,

		y, finalmente, no debería producirse ningún consumo inadecuado de materia prima ni de medios de trabajo, dado que sus desperdicios representan cantidades de trabajo objetivado que han sido gastadas de manera superflua y que por ello mismo no entran en la formación de valor del producto.



	 

	EL proceso de producción de mercancías es entonces el resultado de la unidad del proceso de trabajo y del proceso de formación del valor, o sea del valor de cambio de la fuerza de trabajo, mientras que la unidad del proceso de trabajo y del proceso de valorización es lo que constituye el proceso de producción capitalista de mercancías.

	 

	 

	3. Creación y conservación del valor en el proceso de trabajo. Capital constante y capital variable.

	 

	El obrero incorpora al objeto de trabajo un nuevo valor mediante la adición de una cantidad determinada de trabajo sin que interese aquí el contenido concreto, el objetivo y la naturaleza técnica de su trabajo.  Solo cuenta el tiempo de trabajo dedicado y no el valor de uso del mismo.  A su vez los valores de los medios de producción consumidos los reencontramos como partes constitutivas del valor de producto.  Es decir que el valor del medio de producción se conserva por su transferencia al producto, cosa que se realiza al efectuarse el proceso de trabajo.

	Así, al trabajar, el obrero, agregando el valor nuevo conserva el valor viejo que estaba cristalizado en los objetos de trabajo y en los medios de trabajo utilizados.  Estos dos resultados distintos los produce el obrero al mismo tiempo, aunque sólo trabaje una vez en el mismo lapso.  En el mismo instante, la fuerza de trabajo del obrero en una condición crea valor, mientras que en otra condición conserva o transfiere al producto el valor de los objetos y medios de trabajo.

	El obrero “conserva los valores de los medios de producción consumidos” como partes constitutivas del valor, ya que los transfiere al producto, no por la adición de valor a causa del tiempo de trabajo en general, sino por el carácter “útil” particular, por la forma productiva específica, de ese trabajo adicional.

	Por otra parte el obrero añade valor por su trabajo, no en cuanto trabajo concreto y específico (hilar, ebanista, etcétera) sino en cuanto trabajo social abstracto en “general.  No- agrega valor porque su trabajo tenga un contenido útil particular, sino porque dura un tiempo determinado.

	Así en su condición general abstracta, como gasto de fuerza de trabajo humano, el trabajo del hilandero agrega nuevo valor a los valores del algodón, del huso y de las maquinarias y en su condición útil, particular, concreta, en cuanto proceso de hilar, transfiere al producto el valor de los objetos y medios de producción conservando de esa manera su valor en el nuevo producto.  Se trata de un efecto dual del mismo trabajo: por medio de la mera adición cuantitativa de trabajo se añade valor y mediante la cualidad del trabajo agregado se transfieren y conservan en el .producto los viejos valores de los medios de producción.  Así, puede decirse que el obrero siempre conserva valores viejos en la misma proporción en que añade valor nuevo.  El obrero conserva tanto más valor cuanto más valor adiciona.

	Marx continúa su razonamiento diciendo que en el proceso de trabajo sólo se transfiere valor del medio de producción al producto, en la medida en que el medio de producción pierda también, junto a su valor de uso, su valor de cambio.  Pero únicamente le cede al producto el valor de uso que pierde en cuanto medio de producción.

	Los factores objetivos del proceso de trabajo se comportan de manera diferente en ese aspecto: la “materia prima” constituye la sustancia del producto pero su forma ha cambiado, y pierde la figura autónoma bajo la que ingresó en el proceso de trabajo como valor de uso.  Por el contrario los “Medios de trabajo” sólo, prestan servicios en el proceso de trabajo mientras conservan su forma originaria, su figura autónoma, respecto del producto que ayudaron a crear.

	Si se estudia el período en el cual uno de esos medios de producción pasa desde el día de entrada en el taller hasta que comienza a oxidarse en el depósito de”chatarra, se observa que el valor de uso ha sido consumido integralmente por el trabajo, y que su valor de cambio se ha transferido por entero al producto.

	Sin embargo, un medio de producción nunca transfiere al producto más valor que el que pierde en el proceso de trabajo por desgaste de su propio valor de uso.  Pero si al no ser un producto del trabajo humano no tuviera ningún valor que perder, entonces no transferiría ningún valor al producto.  Serviría como creador de valor de uso, pero no como productor de valor de cambio.

	Hay por consiguiente una diferencia entre Proceso de trabajo y proceso de valorización que se refleja en los factores objetivos.  El mismo medio de producción participa en el proceso de producción íntegramente como el elemento del proceso de trabajo, pero solo lo hace fraccionadamente como elemento de la formación de valor.

	En el proceso de trabajo ese medio de producción sirve únicamente como “valor de uso”, en cuanto cosa, con propiedades útiles y, por consiguiente, no transferiría al producto valor alguno si lo mismo hubiera carecido de valor antes de ingresar al proceso de trabajo.

	Los medios de producción nunca pueden añadir al producto más valor que el que poseen, independientemente del proceso laboral al que sirven.”Su valor no está determinado por el proceso de trabajo al que ingresa como medio de producción, sino por el proceso laboral del cual surgió como producto.

	El obrero no puede añadir valor nuevo sin conservar al mismo tiempo valores antiguos.  Conserva valor al añadir valor, conserva el valor preexistente en el capital fijo (objetos y medio de trabajo).  En el proceso de trabajo lo que se consume de los medios de producción es su “valor de uso”, y es por medio de ese consumo que el trabajo crea nuevos productos.  Pero su valor (de cambio) no se consume ya que el valor de los medios de producción reaparece progresivamente en el valor del producto.

	Así es que la fuerza de trabajo, factor “subjetivo” del proceso de trabajo, en virtud de que tiene su actividad orientada a un fin, transfiere al producto una parte del valor de los medios de producción y lo conserva pero asimismo en cada fase de su movimiento genera valor adicional, valor nuevo.

	Durante la jornada de trabajo el proceso de trabajo prosigue ejecutándose más allá del punto en que los trabajadores han generado las mercancías por”un valor equivalente a su costo de reproducción y que han agregado al objeto de trabajo un valor equivalente por el valor de su fuerza de trabajo.  El trabajo, actualización de la fuerza de trabajo, no sólo produce su propio valor sino también un valor excedente.  El plus-valor constituye el excedente del valor del producto por encima del valor de los factores que se han consumido al generar dicho producto, esto es: los objetos de trabajo, los medios de producción y la fuerza de trabajo.  Es el excedente del capital valorizado por encima del valor que tenía el capital adelantado en un principio.

	La parte de capital que se transforma en objeto y medio de trabajo no modifica su magnitud de valor en el proceso de producción.  Por esto se la denomina la parte constante del capital o capital constante.

	Por el contrario, la parte del capital destinada a salarios y que es convertida en fuerza de trabajo, cambia su valor en el transcurso del proceso de producción.  La fuerza de trabajo reproduce su propio valor y produce un excedente por encima del mismo, el plus-valor, el cual puede variar, y ser menor o mayor, razón por la cual se la denomina capital variable.

	Los componentes del capital desde el punto de vista del proceso de trabajo se distinguían como factores objetivos y factores subjetivos: por un lado medios y objetos de producción y por otro lado fuerza de trabajo respectivamente; pero desde el punto de vista del proceso de valorización se distinguen como capital constante y capital variable.”

	El concepto de capital constante no excluye la posibilidad de una evolución en el valor de sus elementos constitutivos, dado que éste está determinado por la cantidad de trabajo socialmente necesario contenida en él y esto puede variar históricamente.  La diferencia existente entre capital constante y capital variable no se ve afectada por la variación de proporción cuantitativa existente entre ellos.

	Al desagregar el proceso de trabajo en sus elementos simples, Marx reconoce que debiendo ellos estar presentes en todo proceso de trabajo, su forma de articulación puede variar históricamente, dando lugar a diferentes relaciones de producción- El tipo de relaciones de producción que se establezca será el que defina alguno de los diferentes modos de Producción que ha prevalecido en el curso de la historia según sea el desarrollo de las fuerzas productivas.

	Por eso, a lo largo de la historia social y económica de las actividades productivas, se puede observar una modificación del proceso de trabajo.  Esta modificación obedece a cambios en la naturaleza de cada uno de los tres elementos mencionados como centrales y en los dos elementos complementarios, así como el cambio de las formas de su articulación en virtud del régimen de acumulación, existiendo una cierta relación entre estos dos cambios.

	 

	Es evidente que la evolución del proceso de trabajo no ha seguido las mismas etapas y las mismas secuencias en los países industrializados que en los países en vías de industrialización.  En las páginas que siguen concentraremos la atención esencialmente en el estudio de lo sucedido en los países capitalistas industrializados, dado que ello nos permite seguir la evolución y transformación del proceso de trabajo en el largo plazo.

	Esto nos servirá para comparar luego las similitudes y diferencias respecto de lo ocurrido en los países en vías de industrialización, tarea que no será abordada en esta publicación porque es el tema de otro proyecto de investigación en curso.

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo III LA EVOLUCIÓN DEL PROCESO DE TRABAJO ANTES DE LA ORGANIZACIÓN CIENTIFICA DEL TRABAJO (OCT)

	 

	 

	 

	 

	 

	El proceso de trabajo ha adoptado diversas modalidades a lo largo de la historia, en el seno de cada formación social.  En este capítulo analizaremos someramente las más importantes, centrando nuestra atención en lo que sucedió en los países capitalistas que tienen actualmente un alto grado de desarrollo industrial.  Si bien para los fines de nuestra exposición estableceremos cortes históricos, la realidad es más rica y compleja, puesto que los períodos de transición suelen durar mucho tiempo y es allí donde pueden observarse mejor las causas de la crisis del viejo proceso de trabajo: sus límites para asegurar la continuidad de un régimen de acumulación del capital.

	 

	 

	A. Los procesos de trabajo pre-capitalistas

	 

	 

	
		Las economías de subsistencia



	 

	Cuando predominaban las economías de subsistencia, el proceso de trabajo estaba determinado por el hecho de que, por lo general, se tomaba en consideración sólo el valor de uso de los productos.  Estos se destinaban al consumo por parte de la comunidad que los fabricaba y aunque había una circulación física de los productos entre sus miembros, no había propiamente un intercambio mercantil.  Los objetos de trabajo eran de origen agrícola o minero y las materias primas poco elaboradas que ellos mismos habían obtenido se transformaban, cerca de sus propios domicilios, en productos con destino a su propio uso.  Las técnicas productivas eran prácticamente invariables en el largo período; se empleaban herramientas sencillas y adecuadas al hombre que las utilizaba, el cual frecuentemente era quien las fabricaba.

	El trabajo era relativamente complejo a causa de la casi inexistente división del trabajo; esto implicaba ciclos operatorios largos que requerían una serie de conocimientos integrados para obtener la generación del producto.  La división del trabajo existente se basaba en criterios esencialmente fisiológicos, tales como la edad, el sexo, las aptitudes y la resistencia física.  La cooperación establecida entre los trabajadores era escasa y simple, variando según el tipo de actividades de que se tratara, sin requerirse una especialización permanente.  El colectivo de trabajo estaba compuesto esencialmente por miembros de un mismo grupo familiar o tribal y la jerarquía de ambos conjuntos se confundía.  La calificación profesional estaba constituida por un conjunto diversificado de conocimientos y de destrezas adquiridas por la sola experiencia y a partir de la transmisión operada en el seno de la familia o de la comunidad de la cual formaba parte.  La adquisición de dichas calificaciones requería un tiempo considerable, dada su “no Normalización.

	En esas condiciones, la posibilidad de generar excedentes era reducida y provenían del trabajo forzado, de la esclavitud y de la apropiación por parte de ciertos grupos o de las autoridades, de una parte de la producción.  La introducción de la esclavitud y de la servidumbre significó en primer lugar un incremento de la fuerza de trabajo disponible, con destino, ya sea a la Producción o consumo doméstico, o a la guerra.

	  Es precisamente en el período de transición de esta economía de autosuficiencia y trueque hacia la economía mercantil, que la introducción de la esclavitud y de la servidumbre hacen posibles formas primitivas, pero relativamente precisas, de división social del trabajo entre tareas manuales e intelectuales, entre trabajo de concepción-dirección y de ejecución.  La existencia de tareas manuales productivas y del trabajo de ejecución hacía posible la existencia de otras, consideradas como “superiores” y prestigiosas.

	En estas sociedades precapitalistas, el trabajo es frecuentemente pesado y penoso, monótono e ingrato, pero la actividad trabajo no se diferenciaba muy claramente de las otras actividades y no se producía necesariamente una ruptura espacial o temporal entre trabajo y no-trabajo.  La organización del trabajo no procuraba la eliminación sistemática del “tiempo muerto” presente tanto en la jornada de trabajo, como en la débil tasa de utilización de las herramientas y en la tradicional manera de gestionar el aprovisionamiento, la circulación y el “stock” de materias primas y productos.

	Antes de iniciarse la época de las Corporaciones de Oficio, el proceso de trabajo permitía a los “trabajadores libres” un cierto control sobre la utilización de su propia fuerza de trabajo, la adecuación del ritmo y de la duración de la jornada de trabajo a la fatiga física y mental experimentada y la identificación con el producto final dado que al realizarse las diversas tareas requeridas para elaborar el producto final no había una profunda división técnica del trabajo.

	 

	 

	2. Los Talleres artesanales y las Corporaciones de Oficio

	 

	Durante varios siglos, desde bien entrada la Edad Media y casi hasta fines del siglo XVIII, la forma dominante de organización productiva urbana fue el taller artesanal que perduró y culminó en las “corporaciones de oficio”.  El desarrollo del intercambio mercantil de productos, tanto el destinado al mercado interno como al comercio internacional, contribuyó progresivamente a que el modo de producción basado en la esclavitud diera paso a diversas formas de alquiler de la fuerza de trabajo en las varias profesiones.  Los esclavos y los siervos de la gleba van progresivamente haciéndose independientes del propietario de la tierra, coincidiendo con esto el hecho de que la esclavitud comienza a considerarse como una seria restricción al desarrollo de las fuerzas productivas.  Las sucesivas divisiones de la propiedad de la tierra hacen que la subsistencia de muchas familias corra peligro y esto las impulsa a migrar hacia las ciudades y a especializarse en el ejercicio de una profesión.  Esta era ejercida en sus mismos domicilios, pero ahora se orientaba a producir para el mercado, transformando la materia prima que es, frecuentemente, proporcionada por el futuro consumidor.  Así nace el oficio, en un momento histórico en el cual los útiles de trabajo, las materias primas y el producto final elaborado podían pertenecer al trabajador que ejecutaba la tarea.  Este oficio será luego institucionalizado por el sistema de las Corporaciones.  P. Barret dice que en el siglo XVIII, “un” oficio era la reunión de individuos que poseían el derecho de ejercer una profesión industrial y estaba compuesta de maestros, de obreros, oficiales y aprendices, que se comprometían bajo juramento a observar los reglamentos prescritos y a respetar las autoridades de los Tribunales en las funciones de vigilancia y de control”.

	Las corporaciones disponían de un poder efectivo para regular a nivel “macrosocial” la actividad de los talleres y de los trabajadores de las tres categorías socio-profesionales mencionadas, en el contexto del reducido mercado urbano de la época.  El número de talleres corporativos estaba controlado y cada uno de ellos tenía derecho a realizar sólo cierto tipo de productos.

	Dentro de los talleres existía una estructura jerárquica y vertical de autoridad la que, aunque estaba unida al severo y selectivo control para el ingreso en el oficio, dejaba sin embargo abierto el camino para la promoción entre las diversas categorías de trabajadores mencionados: de aprendiz a oficial, y de oficial a maestro.  Era un proceso lento pero que no dependía tanto de la disponibilidad del capital por parte del candidato, como de su calificación profesional, de la destreza adquirida y del resultado de las pruebas y exámenes evaluados por parte de los Tribunales de la corporación correspondiente.

	Pero esa estructura organizativa no implicaba todavía una profunda y sistemática división técnica del trabajo entre tareas de concepción y de ejecución.  Todos los trabajadores del taller eran de alguna manera “productores”; predominaba la cooperación simple en el trabajo y no la libre competencia dentro del oficio.  El maestro se hallaba en posesión de las materias primas, de los locales y de los medios de producción más costosos, pero los oficiales poseían también sus propias herramientas simples de trabajo.  Sin embargo el producto realizado pertenece al maestro y desde ese punto de vista se lo puede considerar como un predecesor del capitalista.  Pero, cabe señalar, que no es en tanto que capitalista que es maestro: él “es previamente un artesano que es maestro en su oficio” y es por ello que puede dirigir un taller y apropiarse del producto del mismo, disponiendo de un capital que era relativamente reducido y que destinaba fundamentalmente a la producción de bienes para el mercado.

	Los métodos de trabajo vigentes en el taller se fundaban en la tradición y experiencia y estaban en grandes líneas indicados por los estatutos de las corporaciones.  Las técnicas productivas empleadas seguían siendo primitivas y basadas en la energía humana o animal; los instrumentos y útiles de trabajo eran relativamente simples.

	El oficio y sus secretos continúan siendo transmitidos en primer lugar a los descendientes: se controlaba no sólo la comunicación de los conocimientos a través de la institución del aprendizaje, es decir del ejercicio mismo de la profesión, sino también el número de maestros y de oficiales autorizados.  Es obvio que este control en cuanto al acceso a los conocimientos técnicos y al puesto de trabajo constituía un obstáculo importante para acelerar la acumulación del capital.  La fuerza de trabajo se caracterizaba por una cierta rigidez: no podía aumentar indiscriminadamente ni ser fácilmente movilizada desde el punto de vista geográfico, ni ser reemplazada según variaran las necesidades expresadas por el mercado.  Las corporaciones constituían así un obstáculo a la “liberación” de la fuerza de trabajo, condición requerida por el modo de producción capitalista para consolidarse.

	Dentro del taller, el trabajo de las diversas categorías del oficio se desarrollaba con un cierto margen de autonomía en cuanto al proceso de trabajo y sin que existiera una rígida, permanente y sistemática división técnica del trabajo entre el trabajo manual y el intelectual, ni la división social entre el trabajo de concepción y de ejecución.  La especialización existente se establecía en función del producto final y no de cada tarea específica.

	Durante este largo período, el proceso de trabajo artesanal o de oficio tampoco estaba organizado de manera tal que se redujera sensiblemente el “tiempo muerto” presente en el tiempo de trabajo, en la gestión de los stocks o en la débil utilización de los me-” dios de trabajo, ya sean máquinas, herramientas, locales o fuentes de energía.

	El producto del trabajo del taller era destinado primeramente a satisfacer una demanda preexistente y el resto se orientaba al mercado, pero sin pasar necesariamente por un intermediario.  La competencia entre talleres existía, pero no se centraba en los precios de las materias primas o del producto -los cuales estaban fuertemente controlados así como su volumen- sino que se fundamentaba en la calidad del trabajo, en el cumplimiento de los compromisos de entrega y en el tiempo requerido para la producción.

	La intensidad del uso de la fuerza de trabajo estaba regulada básicamente por rígidos límites institucionales a la duración diaria y semanal del trabajo y, de manera específica, por la posibilidad de adecuar el ritmo de trabajo a la fatiga experimentada.  Esto significa que se podía normalmente recuperar, mediante el reposo, dentro del taller y en horarios de labor, una parte de la fuerza de trabajo gastada.

	En esas condiciones el trabajo no carecía totalmente de sentido, dado que las tareas cotidianas no estaban radicalmente disociadas del producto del trabajo: el artesano seguía controlando el modo de llevar a cabo su actividad profesional y podía utilizar y desarrollar sus capacidades durante su ejecución.  Al ser relativamente débil la división social y técnica del trabajo, los trabajadores de la época podían identificarse más fácilmente con el fruto de su trabajo.

	Las organizaciones de “compañeros” o corporaciones que unían indistintamente a maestros y oficiales, actuaban para reglamentar la competencia entre ellos dentro de un mismo oficio y para garantizar el monopolio de la venta de fuerza de trabajo, de la profesión que representaban.  Por ello garantizaban una cierta seguridad en el empleo, adecuadas condiciones de trabajo y remuneraciones mínimas codificadas.

	Durante el proceso de transición desde el taller artesanal hacia la empresa capitalista se observan varios fenómenos.  Por una parte se incorpora el progreso tecnológico mientras que por otra parte se van suprimiendo paulatinamente las limitaciones al “libre uso de la fuerza de trabajo”.  El maestro está cada vez más frecuentemente en ese puesto por el hecho de disponer de capital, antes de que en razón de su perfección en el ejercicio de un oficio.  La relación establecida entre los oficiales y el maestro comienza a semejarse cada vez más a la futura relación salarial.

	En consecuencia, poco a poco se va reduciendo la importancia de los talleres artesanales y esto por diversas razones que podrían resumiese así:

	 

	
		muy pocos de esos talleres habían logrado una acumulación de capital de cierta magnitud como para convertirse en manufacturas;

		el taller vio reducido su ámbito de producción debido por una parte al desarrollo del trabajo a domicilio y por otra parte a la concentración de varios oficios en la manufactura;

		cambian las necesidades sociales y por ello se modifican o desaparecen los productos que las satisfacen;

		los oficiales, a pesar de disponer de sus útiles de trabajo, no pueden financiar las compras de materias primas y alquilar o construir sus propios locales industriales; pasan así a ser propiamente dependientes y a recurrir a la venta de su fuerza de trabajo en el mercado para subsistir; el sistema de las corporaciones había perdido su primitivo prestigio y su legitimidad social, debido a las irregularidades en el funcionamiento de los mecanismos para otorgar a los maestros la autorización de abrir un taller, así como para asegurar la promoción interna sin caer en el “nepotismo” o en la discrecionalidad.



	 

	 

	B. El capitalismo Industrial y la transformación de] proceso de trabajo

	 

	 

	1. El nacimiento y desarrollo del capitalismo industrial y sus repercusiones sobre el proceso de trabajo

	 

	Los cambios políticos, tecnológicos y económicos ocurridos al final del siglo XVIII en los países hoy día desarrollados, coinciden con el nacimiento del capitalismo industrial y, asimismo, con la decadencia y la posterior prohibición de las organizaciones corporativas.  Como es obvio, estos dos procesos no son independientes entre sí y se desarrollaron conjuntamente, y fueron precedidos por el incremento del comercio.

	 

	 

	Las condiciones para que emergiera el capitalismo industrial

	 

	El nacimiento y el rápido desarrollo del capitalismo industrial fueron posibles porque se dieron reunidas ciertas condiciones:

	 

	a)La existencia del capitalista que, en tanto que propietario exclusivo de los medios de producción, está en condiciones de emplear simultáneamente a un número considerable de obreros;

	b)la existencia de trabajadores convertidos en -fuerza de trabajo libre” susceptible de ser vendida y comprada como una mercancía, debido a la eliminación de las restricciones legales que impedían la libre movilidad y su contratación con base en la relación laboral;

	c)la exigencia vital de los trabajadores de vender su fuerza de trabajo, necesidad derivada de la separación operada con sus objetos y medios de trabajo, que lo hacen incapaz de seguir controlando plena y efectivamente el funcionamiento de las fuerzas productivas;

	d)una relación entre el capitalista y el trabajador de tipo autoritario y donde el segundo queda subordinado al primero en virtud de un contrato que legitima una situación asimétrica;

	e)la configuración de la “nueva relación salarial, que se establece mediante un contrato que precisa las condiciones de venta de la fuerza de trabajo por parte del obrero y su compra por parte del empleador, quien paga en compensación un salario equivalente a una parte del valor generado por aquél.

	 

	La destrucción progresiva de las fuerzas de producción precapitalistas contribuye a “liberar” a los trabajadores y a permitir su movilización forzada en tanto que asalariados subordinados al servicio del capital.  Los trabajadores sufrirán profundos condicionamientos, tales como: su reproducción en tanto que asalariados, una formación y entrenamiento que los preparaba para aceptar la disciplina de la producción, su “moldeado” y flexibilización para adaptarlos más rápidamente a las transformaciones del proceso y de la nueva organización del trabajo.

	Los trabajadores eran también sometidos a un proceso forzado ya sea de inmovilización o de confinamiento (por ejemplo las Work House) o de movilidad geográfica e intersectorial, que contribuyó a su segmentación y a su heterogeneización, lo cual reforzó aún más su adaptación flexible a los requerimientos del capital.  Por todo ello es que K. Marx afirmaba que la existencia del trabajador “libre”, con las aplicaciones que hemos expuesto brevemente, era la condición necesaria para la extracción de plusvalía y para la valorización del capital.

	 Para que el poseedor de dinero encuentre la mercancía fuerza de trabajo en el mercado, deben cumplirse diversas condiciones.  La fuerza de trabajo sólo puede aparecer en el mercado como mercancía, en la medida y en el hecho de que su propio poseedor -la persona a quien pertenece esa fuerza de trabajo la ofrezca y venda como mercancía y que sea propietario libre de su capacidad de trabajo.  Este y el poseedor de dinero se encuentran en el mercado y traban relaciones mutuas en calidad de poseedores de mercancías diversas dotados de los mismos derechos y que sólo se distinguen por ser el uno vendedor y el otro comprador: ambos son pues personas jurídicamente iguales”.

	Para que perdure esta relación es necesario que el poseedor de la fuerza de trabajo la venda siempre por un tiempo determinado y nada más, porque si la vende toda junta, de una vez para siempre, se vende a sí mismo, se transforma de hombre libre en esclavo. Como persona tiene que comportarse constantemente con respecto a su fuerza de trabajo como respecto a su propiedad y está en condiciones de hacer eso en la medida en que la pone a disposición del comprador -se la cede para el consumo- sólo transitoriamente, por un lapso determinado, no renunciando, por tanto, con su enajenación, a su propiedad sobre ella.

	 La segunda condición... es que el poseedor de ésta, en vez de poder vender mercancías en las que se halla objetivado su trabajo, deba por el contrario ofrecer como mercancía su misma fuerza de trabajo, la que sólo existe en la corporeidad viva que le es inherente.  Para la transformación del dinero en capital, el poseedor de dinero tiene que encontrar en el mercado de mercancías al obrero “libre” en el doble sentido de que, por una parte, dispone de su fuerza de trabajo en cuanto mercancía suya y de que, por otra parte, carece de otras mercancías para vender, está exento y desprovisto, desembarazado de todas las cosas necesarias para la puesta en actividad de su fuerza de trabajo”.

	 Esta situación -la existencia de los poseedores de dinero o de mercancías y de las personas que poseen solamente su propia fuerza de trabajo- no existió siempre como una cosa natural, sino que es fruto de un proceso histórico, es decir del surgimiento del modo de producción capitalista.            Pero el surgimiento de los productos como mercancías fue posible cuando surgió una división del trabajo dentro de la sociedad que permitió la escisión entre el valor de uso y el valor de cambio.  Esta etapa de desarrollo es común a las formaciones económico-sociales más diversas. Pero el surgimiento del capitalismo anuncia una nueva época en el proceso de la producción social, pues el poseedor de los medios de producción y de subsistencia encuentra en el mercado al trabajador “libre” como vendedor de la fuerza de trabajo.  La fuerza de trabajo ya había sido definida como “el conjunto de las facultades físicas y mentales que existen en la corporeidad, en la personalidad viva de un ser humano, y que pone en movimiento cuando produce valores de uso de cualquier índole.

	Karl Marx continúa diciendo:

	“Denomino plus-valor absoluto al producido mediante la prolongación de la jornada laboral; por el contrario, al que surge de la reducción del tiempo de trabajo necesario y del consiguiente cambio en la proporción de magnitud que media entre ambas partes componentes de la jornada laboral, lo denomino plusvalor relativo”.

	“El valor de las mercancías está en razón inversa a la fuerza productiva del trabajo, y de la misma manera lo está el valor de la fuerza de trabajo”.

	 “Por consiguiente el plus valor relativo está en razón directa a la fuerza productiva del trabajo, aumenta cuando aumenta la fuerza productiva y baja cuando ésta baja...”

	 “Para abatir el valor de la fuerza de trabajo, el acrecentamiento de la fuerza productiva tiene que hacer presa en los ramos industriales cuyos productos determinan el valor de la fuerza de trabajo...”

	“Por consiguiente el impulso inmanente y la tendencia constante del capital son los de aumentar la fuerza productiva del trabajo para abaratar la mercancía y, mediante el abaratamiento de la mercancía, abaratar al obrero mismo...”

	De esta manera se van configurando las nuevas fuerzas productivas que adoptan un carácter cada vez más social, las cuales, según K. Marx, entran luego en conflicto con las relaciones sociales de producción establecidas ente los trabajadores y los capitalistas a partir de la propiedad privada de los medios de producción.

	En su esencia, las relaciones capitalistas de producción reposan, en definitiva, sobre la absoluta y radical separación entre el trabajo, factor “subjetivo” del proceso de trabajo, y los medios y objetos de trabajo, factores “objetivos” del proceso.  De esta manera se invertirá finalmente la relación objeto-sujeto inherente a la naturaleza del proceso de trabajo, mientras que la fuerza de trabajo asalariado se convierte en un objeto susceptible de ser apropiado por parte del capital.  En otras palabras, el trabajo muerto pasa a dominar el trabajo viviente y el trabajo pasa a ser el medio para la acumulación y la valorización del capital.

	La relación salarial se establece entre el capitalista y el trabajador con ocasión del acto de compra de la fuerza de trabajo y es una relación de intercambio subordinado cuyas modalidades varían con el grado de desarrollo de las fuerzas productivas.

	La diferencia del modo de producción capitalista respecto de los precedentes consiste fundamentalmente en su capacidad de autorregulación y en las nuevas modalidades del proceso de acumulación.  Mientras que los otros modos de producción para reproducirse de manera durable necesitaban normalmente la intervención de un factor externo y d naturaleza extraeconómica (por ejemplo: el uso de la fuerza), el modo de producción capitalista posee una capacidad para autorregularse en función de las fuerzas del mercado sin que el recurso a los mencionado factores extraeconómicos sea intrínsecamente necesario.  En el capitalismo, la acumulación del capital implica la reproducción y la autoexpansión del capital en una escala progresivamente creciente y este proceso constituye el objetivo central del sistema productivo, objetivo al cual se subordinan todos los demás.  La expresión acabada de este proceso es la tendencia al incremento de la composición orgánica del capital, o sea la relación existente entre el capital constante y el capital variable.

	En el modo de producción capitalista, para poder triunfar en la competencia, los dueños de las empresas deben incrementar la composición orgánica del capital (es decir el monto del capital Por trabajador ocupado) e incorporar innovaciones de procesos para aumentar la productividad del trabajo y reducir los costos de Producción.

	  El proceso de acumulación del capital se encontrará frente a límites físicos y sociales para proseguir basándose sólo en el incremento de la plusvalía absoluta (dadas las dificultades para mantener y prolongar la duración de la jornada de trabajo, ampliar el número de días laborales e intensificar el esfuerzo) y se orientará luego a la obtención de la plusvalía relativa a través del aumento de la productividad social del trabajo.  Esta última es e fruto de una más elevada composición orgánica del capital, de cambios en la organización del trabajo productivo, de la generación de nuevos bienes de producción y de consumo, y de la disminución del valor incorporado a los bienes necesarios para asegurar la reproducción de la fuerza de trabajo.  Pero la 0 búsqueda de la plusvalía por esos dos medios se da junto c n la tendencia de largo plazo a la baja en la tasa de ganancias lo cual, a su vez, incita a los capitalistas a aumentar la masa y la tasa de plusvalía para valorizar su capital y contrarrestar esa tendencia.

	  Esta lógica de producción y de acumulación del modo capitalista de producción continuará operando en los países industrializados, adoptando diversas modalidades según sea el desarrollo de las fuerzas productivas y la resistencia de los asalariados a la consolidación de las relaciones de producción capitalistas y sus consecuencias.

	 

	 

	La tasa de plus-valor - La tasa de ganancia.

	 

	 De manera más sintética, el mecanismo de valorización del capital a partir de la extracción de plusvalía, funciona de la manera siguiente:

	 El plus-valor generado en el proceso de producción por el capital adelantado, se presenta en un primer momento como el excedente del valor del producto sobre la suma de sus elementos constitutivos.

	El producto neto de la actividad productiva es igual a la suma del capital variable más la plusvalía.  El capital variable es la parte del capital que se destina al pago de salarios (directos e indirectos) a los trabajadores ocupados, mientras que la plusvalía corresponde a las ganancias netas, más los intereses y la renta que son apropiados por los capitalistas.

	 

	El capital se subdivide en dos partes:

	cc= que se invierte en objetos y medios de trabajo, o sea la parte del valor transformado en capital constante.

	cv= que se gasta en fuerza de trabajo, o sea la parte del valor transformado en capital variable.

	En el punto de partida, entonces C=cc más cv, pero al término del proceso de producción, surge una mercancía cuyo valor total es igual a cc más cv más pl, donde pl es el “plus-valor”, o sea la valorización del capital adelantado.

	La fuerza de trabajo en tanto que valor de uso, transfiere al producto en cada ciclo de producción una parte del valor de los objetos y medios de trabajo utilizados.

	Así, si el capitalista no usara objetos y medios de trabajo producidos gracias al esfuerzo humano (materias primas, materiales auxiliares, instrumentos de trabajo) sino que en su lugar, utilizara únicamente por una parte materias que la naturaleza le brinda directamente y sin esfuerzo humano y por otra parte la fuerza de trabajo, no sería necesario transferir al producto ninguna parte constante del valor. Es decir que el punto de partida sería: C= 0 más cv, mientras que al terminar el proceso de producción el resultado sería C´ = cv más pl, de donde surge que C´- C = pl, pero si pl fuera igual a 0, C´ - C = 0, es decir que el capital no se habría valorizado.

	Cabe señalar que para valorizar una parte del capital mediante su conversión en fuerza de trabajo, es necesario que la otra parte del capital se transforme en medios de producción.  La proporción en que el capital variable se ha valorizado, está determinada por la relación pllcv, que significa la magnitud proporcional de plusvalor, o la tasa de plus-valor.

	Durante una parte del proceso laboral, el obrero se limita a producir el valor de su fuerza de trabajo (es decir el valor de los medios necesarios de subsistencia, o el valor equivalente de esa fuerza de trabajo) lo cual va a ser pagado por el capitalista.  Esa parte de la jornada en la que se efectúa esa reproducción, es denominada tiempo de trabajo necesario y el trabajo gastado durante la misma se llama trabajo necesario.

	El segundo período del proceso laboral, que el obrero extiende hasta más allá de los límites del trabajo necesario, no genera ningún valor para él.  Genera “plus-valor” y a esa parte de la jornada se le llama tiempo de plus-trabajo, es decir “plus trabajo objetivado”.

	Cabe señalar que las diversas formaciones económico sociales se diferencian básicamente en cuanto a la forma en que se expropia ese plus-trabajo al productor directo y se la utiliza.

	Luego, tenemos que la "tasa de plus-valor” es igual al cociente 

	 

	             pl        plus-trabajo, o plus-valor

	

	          cv       trabajo necesario (pagado con capital variable)

	 

	de donde surge que para K. Marx la tasa de plus-valor es la expresión exacta del “grado de explotación de la fuerza de trabajo por el capital.

	Si luego del proceso productivo, es el C= cc más cv más pl, el capital adelantado por el capitalista fue cc más ev.

	Pero no hay que olvidar que la tasa de plusvalía es diferente de la tasa de ganancia, dado que esta última es igual a:

	 

	plus-valor

	 

	            cc más cv

	 

	Así, para dar un ejemplo, si el trabajo socialmente necesario de un carpintero asciende a seis horas y el plus-trabajo del mismo equivale a otras seis horas adicionales, la tasa de plusvalía (o sea el grado de explotación) es del 100%.

	El objetivo fundamental en la lógica de la producción capitalista es la generación del plus-valor para obtener una cierta tasa de ganancias, pero el grado alcanzado por la riqueza no se mide por la magnitud absoluta del producto sino por la magnitud relativa de la tasa de ganancias.

	Veamos esto con la ayuda del siguiente gráfico:

	 

	  Plus trabajo,

	Tiempo de trabajotiempo de

	socialmente necesario para    trabajo queTiempo

	la reproducción de la fuerza     genera unMuerto

	de trabajo    excedente

	

	 

	Capital Variable   Plus Valor  

	                            OtntvT

	 

	 

	La “jornada laboral” es el resultado de la suma del trabajo necesario (donde el obrero produce el valor substitutivo de su fuerza de trabajo) más el plus-valor.

	Siendo:

	 

	OT:  la duración de la jornada de trabajo

	O tv: el trabajo abstracto, medido a través del tiempo uniforme creador de valor.

	Otn: el tiempo de trabajo socialmente necesario para lograr los recursos requeridos para la reproducción de la fuerza de trabajo,

	 

	tenemos que,

	 

	T-tv: es el “tiempo muerto” representado por las pausas dentro de la jornada de trabajo, debidas       a la mala organización del trabajo, o a la fatiga que requiere una recuperación en el transcurso de la misma jornada; dicho en otras palabras: sería la “porosidad” de la jornada de trabajo.

	pl= tv-tn: es el tiempo de sobre-trabajo o plus-valor,

	 

	  tv-tn    pl es la tasa de plusvalía, o de explotación, y

	   tn  cv

	 

	pl                    representa la tasa de ganancias, o de rendimiento del capital.

	

	     cc más cv

	 

	

	El aporte critico de Joan Robinson

	 

	Joan Robinson hace al respecto una serie de reflexiones.  El volumen de empleo de la economía va a depender del volumen de capital disponible, el cual en principio debe estar plenamente utilizado en su capacidad, y del estado de las técnicas productivas.  A largo plazo la tendencia es hacia la creación de un “ejército industrial de reserva” puesto que, por una parte, aumenta la población económicamente activa así como la población que se desplaza hacia el sector urbano de la economía ante la penetración del capitalismo dentro de la agricultura y otras actividades primarias y, por otra parte, porque aumenta la composición orgánica del capital que implica innovaciones de proceso que sustituyen fuerza de trabajo.  El límite de la producción está dado, según Marx, por la plena utilización de la capacidad productiva y no por la plena ocupación de la fuerza de trabajo.

	Los salarios reales tienden a mantenerse constantes teniendo como umbral mínimo al nivel de subsistencia que, cuando no se alcanza, produce el deterioro de la fuerza de trabajo y consiguientemente compromete el futuro de la producción.  La existencia de un “ejército industrial de reserva” mantiene los salarios reales a un nivel más o menos constante.  Pero los salarios reales pueden variar creciendo a medida que se incremento la productividad, que baja la tasa de ganancias y que se mantiene constante la tasa de explotación, pero la variación va a depender finalmente de la correlación de fuerzas sociales existente en un determinado momento histórico y según sea el equilibrio del poder político.

	En el largo plazo, si el proceso de producción se desarrolla normalmente, la tasa de ganancia tiende a bajar por varias razones.  Por una parte se cumple la tendencia a sustituir trabajo por capital y al aumento de la composición orgánica del capital.  Por otra parte habría una limitación para aumentar la masa de plus-valor a causa de la disminución del trabajo viviente, a pesar de que la tasa de plus-valor siga creciendo.  Pero al mismo tiempo no hay que olvidar que Marx había señalado muchas condiciones que debían realizarse para que se cumpliera dicha tendencia.  En los hechos, la composición orgánica de capital puede permanecer constante si el crecimiento de la productividad variara al mismo ritmo que la producción.  Pero si la relación ce/cv crece, eso implica una caída de la tasa de plus-valor y viceversa en el caso de que aquélla disminuya.

	Joan Robinson recuerda que, según Marx, habría una tendencia decreciente de las tasas de ganancia y que su razonamiento parte de la ley de crecimiento de la composición orgánica del capital.  Pero, afirma la autora, la, acumulación del capital y el progreso técnico no implican necesariamente un incremento de la dotación de capital constante por trabajador ocupado, dado que las innovaciones pueden reducir el costo de capital por unidad de producto tanto como el costo del trabajo en la fabricación de los medios de trabajo así como en su operación.  El progreso técnico puede contribuir también a reducir el tiempo de rotación de los bienes de producción y lo mismo sucede con los progresos en materia de transporte que permiten reducir las existencias que se deben mantener en cada etapa de la producción y de la venta.

	Otra crítica formulada se refiere a la falta de coherencia sobre este asunto en el pensamiento de Marx.  Este parte de la afirmación que la tasa de explotación tiende a ser constante, pero como hay una tendencia hacia el crecimiento de la composición orgánica del capital, aumentaría la productividad, con lo cual los salarios reales crecerían, dado que el trabajo recibiría una parte constante pero de un total que es creciente.

	Para ser coherente, dice J. Robinson, Marx debería primero haber abandonado su premisa de que los salarios tienden a ser constantes, para poder luego afirmar que las tasas de ganancia tienden a decaer en el largo plazo.  Esta confusión se debió a la no consideración de la demanda efectiva, puesto que las variaciones del mercado explicarían razonablemente que las tasas de ganancia tiendan a crecer o decrecer.

	Pero por otra parte, se ha demostrado históricamente que existe un proceso de regulación económica dentro del capitalismo mediante el cual durante los momentos de crisis se introducen innovaciones del producto y de procesos y surgen nuevas articulaciones entre las secciones productivas que empujan nuevamente hacia arriba la tasas de ganancia, sin lo cual ya se habría producido una “crisis última” de dicho modo de producción.

	 

	 

	Los medios para la valorización

	 

	Para aumentar la masa y la tasa de plus valor, condición necesaria para la valorización del capital y la reproducción del modo de producción capitalista, los dueños de los bienes de producción deben procurar recurrir a alguno de los recursos siguientes o a todos ellos:

	 

	a)incrementar el tiempo de trabajo creador de valor (tv) y/o la duración de la jornada (T),

	b)intensificar el ritmo de trabajo sin modificar los otros factores, reduciendo la diferencia entre T-tv, es decir, eliminando “tiempo muerto” dentro de la jornada laboral,

	c)aumentar la productividad del trabajo incrementando la composición orgánica del capital con un ritmo superior al decrecimiento de la tasa de ganancias,

	d)aumentar la productividad actual del trabajo mediante la división extrema del trabajo y/o nuevas formas de organización del trabajo,

	e)disminuir el tiempo de trabajo socialmente necesario para la producción de las mercancías necesarias a la reproducción de la fuerza de trabajo (tn), es decir mediante la descalificación fruto de la división técnica y social del trabajo y la desvalorización de la fuerza de trabajo (lograda mediante el incremento de la productividad del trabajo en la sección productiva de bienes de consumo, o vía comercio exterior e intercambio desigual),

	f)reducir el “tiempo muerto” presente en una débil tasa de utilización de la capacidad instalada de las maquinarias y equipos o en la mala gestión del aprovisionamiento, de la circulación y del stock de materias primas, piezas de repuesto y productos.

	 

	 

	Las resistencias sociales

	 

	Pero al mismo tiempo que el capital intenta asegurar su proceso de valorización utilizando dichos mecanismos, los trabajadores procuran resistir o tomar iniciativas actuando a diversos niveles con diferentes alternativas:

	 

	a)en la unidad productiva, oponiéndose al incremento de la duración de la jornada de trabajo y a la intensificación del esfuerzo; reivindicando la disminución de la jornada sin variación del salario y reclamando aumentos en los salarios reales; evitando la disminución del “tiempo muerto” y de la porosidad de la jornada de trabajo; poniendo en cuestión las características del objeto de trabajo, los útiles de trabajo e incluso el producto final; frenando la capacidad de innovación y el movimiento hacia el incremento de la composición orgánica del capital; o, finalmente, saboteando directamente la producción afectando el ritmo, el volumen de la producción, la calidad, el funcionamiento de las máquinas y el uso de las materias primas;

	b)fuera del proceso productivo, resistiendo a la disminución de los montos legales de los salarios reales mínimos necesarios para la reproducción de la fuerza de trabajo; luchando contra el modo de consumo impuesto por el capital; o exigiendo una redistribución de los ingresos sociales que abarate los consumos colectivos (vivienda de interés social,  mayor cobertura de la seguridad social, desarrollo de la infraestructura y de los servicios sociales, subsidios a los productos alimenticios y otros);

	c)  al nivel de la sociedad en su conjunto, actuando a nivel del sistema socio-político para cambiar las relaciones de producción así como la propiedad de los bienes de producción y de cambio; para conquistar el poder de participar y decidir sobre la marcha del sistema económico en su conjunto o para dominar y controlar el proceso de trabajo y la organización del mismo dentro de las empresas.

	 

	Como vemos, el proceso de valorización del capital no se da de manera mecánica y automática, sino que está condicionado por la mayor o menor resistencia, que presentan los trabajadores a la creciente extracción de plusvalía, además de los límites impuestos por el grado de desarrollo de las fuerzas productivas.

	Luego de estas reflexiones de carácter general sobre la esencia y la lógica de producción y de acumulación del modo de producción capitalista que desestructuró el modo de producción feudal y el proceso de trabajo inherente a los talleres de las Corporaciones de Oficio, vamos a analizar varios de los procesos de trabajo emergentes en el seno del nuevo modo de producción, hasta la consolidación de la fábrica como arquetipo de la organización del trabajo productivo en la segunda mitad del siglo XIX.

	 

	 

	2. El "putting out system"

	 

	En el período de transición del modo de producción capitalista que transcurre entre la disolución de las corporaciones de oficio y el desarrollo de las manufacturas, los países más desarrollados de la época vieron nacer el "putting out system”, o sea la producción manufacturera basada en el trabajo a domicilio.

	En un primer momento los campesinos acudían a la ciudad, donde habitaban los comerciantes, con los objetos fabricados por ellos en su domicilio y recibían un precio por los productos que eran considerados de calidad aceptable.  Luego esta actividad se concentrará en las ciudades.

	El control por parte de los comerciantes se ejercía directa y únicamente sobre el producto y no sobre los elementos del proceso de trabajo o los sistemas y técnicas de producción.

	Los artesanos van entonces a habitar permanentemente en las ciudades y disponen de los útiles e instrumentos simples de trabajo, efectuando las labores en sus domicilios, trabajando para un empresario que les proporciona las materias primas y que les paga una remuneración de acuerdo al trabajo realizado.

	Progresivamente, los antiguos artesanos independientes darán así lugar a los nuevos trabajadores cada vez más dependientes, los que en lugar de producir directamente para el mercado, lo hacen para satisfacer la demanda de un comerciante que hace de intermediario entre ellos y el mercado, apropiándose de un margen de beneficios.

	En esta nueva forma de trabajo a domicilio el capitalismo tampoco controla totalmente el proceso de trabajo, pero se lo condiciona al proporcionar las materias primas, especificar el producto requerido y fijar los plazos para la entrega.  Este tipo de empresario hubiera podido ser sustituido por un esfuerzo colectivo de los obreros si éstos hubieran coordinado -directamente entre ellos la producción y hubieran establecido, sin intermediario, sus relaciones con el mercado.  Como esto no sucedió, el empresario hace las veces de coordinador, de intermediario, de contratista y así se legitima socialmente coordinando los esfuerzos separados de los obreros con el objeto de obtener el producto final y se convierte en un “factor de producción” indispensable gracias a la división del colectivo de trabajo.  Por su parte, los trabajadores siguen teniendo el control de su propio proceso de trabajo y establecen su ritmo de producción en función de la fatiga experimentada, la atención de su vida familiar y social y las necesidades de dinero para comprar bienes de uso en el mercado.

	Este sistema presentaba ciertas ventajas para el empresario: por su parte, no requería grandes sumas de capital constante para construir establecimientos y dotarlos de bienes de producción y por otra parte, podía en cualquier momento interrumpir sus pedidos a los trabajadores a domicilio sin tener que romper una relación salarial ni tener que preocuparse de asegurar la reproducción de la fuerza de trabajo que quedaba desocupada.

	Pero la posibilidad de este sistema para incrementar la tasa de plusvalía y asegurar la valorización del capital encontró posteriormente sus propios límites: el desperdicio de las materias primas entregadas por adelantado a los obreros (a causa de las precarias condiciones de transporte, almacenaje y utilización); el robo de materias primas por parte de los trabajadores a domicilio (medio utilizado para compensar las bajas remuneraciones recibidas); la baja productividad debido a la débil composición orgánica del capital y al carácter rudimentario de los instrumentos de trabajo utilizados y finalmente las dificultades para normalizar y regularizar la magnitud, las dimensiones y la calidad del producto.

	En el putting out system el empresario no dispone de medios eficaces para controlar directamente el proceso de trabajo y para intensificar el esfuerzo de los obreros.  Estos realizan, de la manera que les parece más adecuada, todas las fases del proceso de trabajo mientras que los empresarios no siempre conocen tanto o más que ellos los secretos del oficio.  Como ya dijimos, los obreros fijaban la duración de su jornada y la organizaban de acuerdo con la urgencia de sus necesidades monetarias, la percepción de su fatiga, y su grado de participación en la vida familiar y social de su comunidad.

	El proceso de trabajo durante el período del “putting out system” procuraba esencialmente la extracción del plus-valor de carácter absoluto, actuando el sistema de remuneraciones como un mecanismo regulador de la producción, dado que se pagaba por pieza, o sea según el rendimiento.

	Como los medios de producción empleados eran los proporcionados por los mismos artesanos, las técnicas utilizadas eran relativamente simples sin mayores innovaciones respecto del pasado.

	La calificación profesional era la propia de los artesanos, es decir que abarcaba en el taller a todas las etapas del proceso productivo y además requería conocimientos elementales pero esenciales en materia de mantenimiento y reparaciones de las herramientas y maquinarias; se trataba de una calificación integrada que era conservada y transmitida en el seno de la familia Y difícilmente expropiarle por parte de los capitalistas a causa de la .distancia física entre éstos y los lugares de trabajo y de la autonomía de los artesanos para organizar su trabajo.  Si bien dentro de las unidades productivas domésticas no predominaba la división social y técnica del trabajo, los trabajadores estaban separados entre ellos y mantenían relaciones individualizadas con sus capitalistas.  Existía una división dentro de la fuerza de trabajo y la especialización consistía en el tipo y calidad del producto. Por ello es que S. Marglin considera el “putting out system” como una modalidad empresaria de organizar el proceso productivo orientado a lograr la división y dominación de los trabajadores; “dividir para reinar, para legitimar su función.

	Pero, en rigor, más que vender su fuerza de trabajo lo que el artesano vendía era su producción.  El producto del artesano no podía colocarse directamente en el mercado por varias razones: en primer lugar porque los insumos y materias primas pertenecían al capitalista, en segundo lugar porque en el mercado la oferta estaba relativamente concentrada y era dominada por los comerciantes que actuaban como oligopolios y, finalmente, porque era el patrón el que imprimía su “marca de fábrica” a los productos, sin lo cual su venta era prácticamente imposible.

	Este sistema coexistió durante un período relativamente breve al lado de las manufacturas y de las fábricas y decayó en la misma medida en que éstas se consolidaron.  La Revolución Industrial, la concentración del capital y el incremento de su composición orgánica crean las condiciones para acelerar esa sustitución.  La construcción de los establecimientos manufactureros, la invención e instalación de grandes y costosas maquinarias, el gran volumen de materias primas requerido y la necesidad de fuentes de energía sustitutivas y multiplicadoras del esfuerzo humano, hicieron cada vez menos “eficaz el putting out system.

	Los empresarios que en ese sistema lograron éxito para acumular capital, pasarán de ser comerciantes a la condición de empresarios industriales, mientras que los obreros a domicilio serán impulsados a contratarse como asalariados, a abandonar sus talleres domésticos y a ingresar en el recinto de las manufacturas.

	 

	 

	3. La manufactura y la cooperación

	 

	Los cambios mencionados en la organización del proceso de trabajo y de la producción van a ser la causa de la concentración de la fuerza de trabajo y del comienzo de una nueva forma de la cooperación y de una sistemática división del trabajo.  La manufactura se caracteriza por haber dado lugar a otra forma de cooperación entre los trabajadores.

	El objetivo de la cooperación es coordinar a los individuos de una misma organización productiva para realizar el objetivo común fijado por quien define el proceso de trabajo.  La concentración de los medios de producción en las manos del capitalista hace “posible la presencia simultánea de los cooperantes en un mismo espacio, los cuales ejecutan simultáneamente sus operaciones.

	Existe cooperación cuando en la producción hay un interés colectivo definido como la dependencia recíproca de los individuos entre quienes está dividido el trabajo.  Durante el período de la manufactura, predominará la forma de cooperación simple, mientras que posteriormente, durante la producción fabril, se generalizará la cooperación compleja.

	La cooperación simple consiste en la reunión de artesanos del mismo oficio en un mismo local bajo la autoridad del dueño del capital.  Los artesanos van quedando progresivamente desposeídos de bienes de producción, pero pueden aún controlar sus propios procesos de trabajo y modificarlos.  Sin embargo, el margen de su autonomía es más reducido que antes, porque ahora el capitalista decide, él solo, acerca del producto a fabricar y su destino, sobre las tareas a realizar y sobre la distribución de excedentes.

	La cooperación implica también una función directiva que se desprende de la naturaleza social del trabajo, la cual establece las relaciones entre las partes y que varía según sea el grado de complejidad.  Esa función directiva la ejerce ahora el capitalista por el hecho mismo de ser capitalista, contrariamente a lo sucedido en el período de las corporaciones artesanales.  El plan y las decisiones para llevar a cabo el proceso productivo son ajenos a los trabajadores y la división técnica del trabajo comienza a ser impuesta por el capital en virtud de su posesión de los medios de producción y del contrato de trabajo.  La fuerza productiva desarrollada por el trabajo combinado de los obreros resulta mayor que la suma mecánica de las fuerzas correspondientes a los trabajadores individuales.  La cooperación crea así una fuerza de trabajo social.

	La manufactura concentró y puso a los obreros bajo el mismo techo.  Estos tenían en su comienzo la propiedad de sus útiles individuales de trabajo.  La calificación se obtenía a través del aprendizaje basándose en la rutina repetitiva y en la imitación, llegándose a adquirir habilidad y destreza en el oficio sólo después de un largo tiempo.  Ese “savoir faire” no era aún transmisible a través de la educación formal ni estaba codificado en manos del empresario.

	La manufactura adoptó históricamente dos formas principales de cooperación.  En primer lugar la heterogéneo, que concentra bajo la autoridad de un mismo capitalista a diversos oficios fabricando partes de productos distintos que son ensamblados sólo al final.  La segunda forma es en serie, donde el mismo objeto de trabajo es sometido a diversas operaciones separadas efectuadas por trabajadores de un mismo oficio, para lograr un producto final.  Es en esta segunda forma que se establece con mayor frecuencia la cooperación simple enunciada anteriormente.

	La manufactura puede entonces definirse como “la organización productiva basada en la división técnica del trabajo y en la combinación de operaciones diferentes o heterogéneas que son el resultado de una actividad artesanal y que se asignan de manera permanente a obreros individuales”.  Se llega al estadio de la manufactura cuando se puede dividir el Proceso de producción en sus diversas fases y etapas y cuando se produce la descomposición del trabajo artesanal en operaciones parciales heterogéneas que pueden ser realizadas por diferentes obreros y a los cuales se asigna una función exclusiva de manera permanente.

	En sus comienzos la tecnología utilizada en la manufactura no varió sustancialmente con respecto al período artesano].  En la nueva fase, subsisten los anteriores límites al crecimiento de la productividad y los trabajadores se comportan según los mismos valores que regían en el artesonado.  Con pocas pero notables excepciones, los instrumentos de trabajo siguen siendo esencialmente los mismos que anteriormente, con lo cual dificultan la descomposición exhaustiva del ciclo de trabajo.  Para resolver ese problema comienza en este período un proceso continuo de transformación de dichos instrumentos.

	En el origen de los costos elevados y de la baja productividad detectada, se encuentra el hecho de que la manufactura es una combinación de obreros que realizan tareas parciales, que requiere un desplazamiento de hombres con sus propios medios y objetos de trabajo hacia el lugar donde se efectúa la elaboración del producto.

	Con respecto al artesonado, la naturaleza de las tareas del colectivo de trabajadores no ha cambiado, como tampoco lo han hecho los útiles y las técnicas; pero anteriormente el artesano hacía toda una gran parte de la gama de tareas, mientras que luego esa misma gama se distribuye entre los trabajadores del taller.  Así el trabajador colectivo “da lugar a trabajos parciales cuya descomposición es impuesta al obrero como un plan autoritario basado en las leyes técnicas del proceso de trabajo”.

	Al distribuirse diversos trabajos parciales entre varios trabajadores, se secciona al individuo mismo, adscribiéndolo a un trabajo parcial.  El capitalista se apropia del producto beneficiándose del proceso de valorización del capital realizado gracias a la cooperación simple que resulta de la yuxtaposición de operaciones ejecutadas con útiles de trabajo individuales.  La manufactura aliena a los trabajadores el control sobre el producto y sobre el mercado.

	Durante el putting out system, el trabajador vendía más bien su producto al capitalista antes que su fuerza de trabajo, porque carecía de los objetos de trabajo (materias primas) y del acceso directo al mercado.  Pero luego, en la época de la manufactura, la fuerza de trabajo quedará inactiva Y ociosa si no se vende al capital y una vez comprada debe subordinarse a éste y pierde la capacidad para ejecutar la totalidad de las tareas que componen un oficio.  Por este camino se convertirá más tarde en un simple accesorio de la máquina.

	La cooperación puso de manifiesto el carácter social del trabajo señalando la interconexión o dependencia de las actividades entre las que está dividido el trabajo.

	La división del trabajo aplicada de manera sistemática a la producción aparece históricamente en la fase de la manufactura pero se desarrollará posteriormente durante la fase de fabricación con uso de maquinarias.

	La división técnica del trabajo es la repartición programada de uno o varios grupos distintos de operaciones, entre los agentes que participan en el proceso productivo.  Esas r oraciones se reducen a actos elementales y monótonos que implican una utilización limitada de las facultades manuales e intelectuales del trabajador.  La división del trabajo destroza los viejos oficios, pues reduce el proceso de trabajo a sus componentes más simples con lo cual éste puede luego ser reestructurado de manera diferente.

	Para Adam Smith, la división del trabajo constituye el punto de partida para estudiar la riqueza de las naciones” y en el libro I de su famosa obra afirma: “las más grandes mejoras en la potencia productiva del trabajo y la mayor “parte de habilidad, destreza e inteligencia con la cual ésta se aplica son debidas, por lo que parece, a la división del trabajo”. Según A. Smith, ese crecimiento del poder productivo de la fuerza de trabajo se debe a que:

	 

	1)La división del trabajo acrecienta la habilidad por la especialización de tareas y también la destreza y la inteligencia,

	2)la división del trabajo hace posible la mejor coordinación de tareas y elimina tiempo muerto derivado del paso de una actividad a otra,

	3)ella permite la invención el empleo de un gran número de máquinas que abrevian el trabajo y que van a permitir a un hombre llevar a cabo las tareas que antes eran contadas a varios.

	 

	Adam Smith luego de observar y analizar el proceso de fabricación de los alfileres hizo la siguiente reflexión:

	“Yo quiero señalar que, según parece, la división del trabajo está en el origen de la invención de todas las máquinas destinadas a abreviar y a facilitar el trabajo.  Cuando la atención de un hombre se dirige enteramente sobre un objeto, está en mejores condiciones de descubrir los métodos más apropiados y más fáciles, para alcanzarlo, que cuando esa atención abraza una gran cantidad y variedad de cosas.  Entonces, en consecuencia, como resultado de la división del trabajo, la atención de cada hombre está naturalmente fijada enteramente sobre un objeto muy simple.  Debemos naturalmente esperar que alguno de los que están empleados en una rama separada de una obra, encontrará rápidamente el método más corto y el más fácil para cumplir con su tarea particular, si la naturaleza de esa tarea permite esperar eso”.

	La división técnica del trabajo permite también ejercer un mayor control sobre el trabajo de los obreros cuando se quiere obtener un incremento de la productividad.  La división técnica del trabajo trajo aparejada la descalificación de la fuerza de trabajo directamente involucrada, puesto que sólo una parte de las calificaciones fueron utilizadas en el proceso de trabajo nuevamente instaurador esta descalificación refuerza la tendencia a la desvalorización, porque la fuerza de trabajo puede ser entonces comprada más barata disociada de sus elementos simples que reunida en la capacidad de un solo trabajador, y por otra parte, porque el incremento de productividad resultante se traduce en una disminución del tiempo de trabajo equivalente requerido para asegurar la reproducción de la fuerza de trabajo.

	Mediante la división del trabajo se asigna exclusivamente a cada trabajador una operación determinada y por ello se hace más unilateral la actividad de los ex artesanos convertidos luego en obreros.  Se restringe la esfera de acción de los trabajadores pero se acrecienta a corto plazo la eficiencia de la fuerza de trabajo Y se transfiere necesariamente al capitalista una parte substancial del poder de decisión que antes residía en los trabajadores.

	Aparecen así más claramente los objetivos buscados y los resultados obtenidos por la división técnica del trabajo: el aumento de la tasa de plus-valor (donde la forma predominante será el plus-valor absoluto más que el relativo) para contener la tendencia a la baja en la tasa de ganancias, y asegurar la valorización del capital.  Los resultados obtenidos son básicamente los siguientes:

	 

	1.reducción del “tiempo muerto” propio del trabajo artesanal,

	2.reducción del nivel y de la amplitud de las calificaciones profesionales requeridas para cada puesto de trabajo,

	3.disminución de los costos así como del tiempo de aprendizaje y de inserción en la actividad productiva,

	4.el incremento de la productividad resultante permite desvalorizar la fuerza de trabajo al disminuir el tiempo de trabajo socialmente necesario para asegurar su reproducción,

	5.hace posible un control más estricto y directo de la actividad de la fuerza de trabajo y con ello se logra disciplinar e intensificar el trabajo.

	 

	El paso del “putting out system” a la manufactura permitió entonces crear las condiciones para que el capitalista impusiera a los trabajadores una jornada de trabajo más larga, un mayor número de días laborables por año y que al mismo tiempo se intensificara el trabajo.  La extracción del plus-valor absoluto se combinaba con: bajas tasas de salarios una movilización forzada de la fuerza de trabajo y volúmenes crecientes de desocupación urbana.  

	Según S. Marglin, la división capitalista del trabajo tal como la describiera de manera ejemplar A. Smith hablando de las "operaciones” en la fábrica de alfileres, no fue adoptada a causa de su superioridad tecnológica, sino porque ella garantizaba al empresario una tarea esencial en el proceso de producción: la de coordinador, que combinando los esfuerzos separados de los obreros obtenía un producto.  En el período en que predomina la fábrica, la implantación de la división técnica del trabajo se justificó por el hecho de que ésta despoja al obrero de todo control y da al capitalista el poder de prescribir al obrero la naturaleza del trabajo y la cantidad a producir.  La función social del control jerárquico de la producción consiste en que permite proseguir la acumulación de capital. 

	Pero no es cierto que los capitalistas hayan inventado la jerarquía y la organización jerárquica de la producción. -También en el período de las Corporaciones, la producción estaba organizada según una estricta jerarquía maestro-oficial-aprendiz, pero la diferencia con las jerarquías capitalistas consistía en lo siguiente: tanto en la cúspide como en la base de la jerarquía precapitalista se hallaba siempre un productor y era posible la movilidad profesional.

	La división técnica del trabajo se aplicó cada vez más a la producción industrial y una de las invenciones adoptadas para instaurarlas-fue la mesa de trabajo, antecedente de la cadena de montaje.

	La "mesa de trabajo” comienza a jugar un papel importante desde la época de la manufactura, pasando de ser un instrumento auxiliar a convertirse casi en un medio de producción, que anticipa el maquinismo como lo señala justamente B. Doray.

	Ese método consiste en que varios trabajadores, situados cada uno en un puesto de trabajo diferente alrededor de una mesa, realizan simultáneamente operaciones diversas pero sincronizadas que transforman o acondicionan objetos de trabajo o productos, pero el movimiento y la velocidad de la cadena es generada por los mismos operarios a pesar de ser determinados desde el exterior del colectivo de trabajo.  La mesa de trabajo ya supone la división social y técnica del trabajo y la realización de operaciones similares en paralelo que llegan incluso a desarrollarse de manera sincronizada a ambos lados de la mesa.  La mesa de trabajo fue creando así las condiciones para cronometrar las operaciones.

	Al tener bajo su mirada a este pequeño “colectivo de trabajo”, el capitalista puede modular la rapidez de la ejecución, simplificando la tarea del capataz en cuanto a dirección y control, facilitando la distribución de los operarios, el aprovisionamiento y almacenamiento de stocks.  La cadencia es impuesta desde el exterior mediante las consignas transmitidas por el capataz, pero el movimiento surge de la energía humana de los productores, buscándose la “economía de tiempo” esencialmente al nivel de la utilización de la fuerza de trabajo. . Pero la reinstauración de la vieja relación salarial -interrumpida durante el “putting out system”- no fue suficiente para asegurar la disciplina de los ex artesanos convertidos en obreros, ni su movilización.  El instrumento creado para asegurar esto último fue el “Reglamento de Taller”.  Bernard Doray ha estudiado un número considerable de éstos en los archivos de la Biblioteca Nacional de París (14), y afirma que esas normas procuraban organizar y legitimar una manera de dominación sobre los trabajadores, fundada en la desigualdad de derechos de los individuos, ya que consistía en una imposición unilateral de los patrones a los trabajadores, que protegía a aquellos contra eventuales juicios por parte de estos últimos ante los tribunales.  Su colocación a la vista de los trabajadores y dentro de los talleres convertía al Reglamento de Taller, de hecho, en un contrato libremente consentido entre las partes.

	El contenido de algunos reglamentos es asombroso: la cantidad y calidad de la producción debían ser respetadas para conservar el puesto; las negligencias y descuidos eran severamente reprimidos; los trabajos mal hechos obligaban a pagar una indemnización; era obligación de los trabajadores limpiar gratuitamente las máquinas y lugares de trabajo luego de terminada la jornada remunerada; la circulación dentro del edificio era controlada y toda insubordinación, falta de respeto o desobediencia eran causa de despido.

	El Reglamento de la fábrica metalúrgica de los hermanos Schmerber, ubicada en el este de Francia, cerca de Mulhouse, consagra el capítulo V a las penas y multas, ordenadas según el orden de severidad.  Creemos que la trascripción de algunas secciones del mismo es muy ilustrativa y hace innecesarios mayores comentarios.

	Descuentos que deben realizarse por infracciones a la disciplina y a las reglas del trabajo.

	 

	I.

	Las siguientes infracciones darán lugar (cada vez que se presenten) a un descuento de 30 centavos sobre el Wario de los obreros que ganen más de 3 francos por día, de 15 centavos para todos aquellos que ganan de 2,90 francos a 1,40 francos, y de 10 centavos a quienes ganan menos dé 1,40 francos.

	 

	1.   Retrasos de menos de un cuarto de hora,

	2.   No ir directamente al lugar donde se debe trabajar,

	3.No comenzar su trabajo a la hora indicada,

	4.Cesar el trabajo antes de la hora indicada,

	5.Efectuar reuniones,

	6.Interrumpir el trabajo sin necesidad,

	7.Fumar en otros talleres que no sean la fragua y los almacenes de hierro,

	8.Cantos, gritos, silbidos y otros ruidos que perturben el orden,

	9.Suciedad y desorden en el lugar de trabajo del obrero por su culpa,

	10.Conversaciones inútiles,

	11.Dejar desordenados los útiles y olvidar de limpiarlos,

	12.Esconderse,

	13.No haber apagado la luz,

	14.No apagar el fuego de la fragua,

	15.No echar agua cuando las llamas del fuego están muy alta,

	16.Sentarse sin que esto sea exigido por el trabajo,

	17.Malgastar el aceite, la madera u otros materiales de poco valor,

	18.Mantener la pipa en la boca durante el trabajo de forjar una pieza,

	19.No haber llevado a la oficina y/o a los almacenes los útiles, moldes, diseños y materiales que no son ya necesarios,

	20.Buscar materiales en los almacenes, sin permiso de los empleados o capataces.

	 

	             III

	Las infracciones siguientes darán motivo (cada vez que se presenten), a retenciones de dos francos, un franco o cincuenta centavos, según la misma escala de salarios que figura en el párrafo precedente.

	 

	1.Cada insubordinación respecto de nosotros mismos o de nuestros empleados,

	2.Cada grosería dicha a un capataz o supervisor,

	3.Conducta mal educada en la oficina o reclamos ruidosos,

	4.Introducir o hacer introducir aguardiente,

	5.Entrar o salir de manera furtiva por la puerta de entrada de vehículos, sin autorización,

	6.Introducir o hacer introducir vino por otro lugar que no sea la entrada de vehículos,

	7.Esconderse para dormir o dejar de trabajar,

	8.Fumar en la carpintería,

	9.Agredir de hecho a otro trabajador sin herirlo,

	10. Destruir o crear desperfectos de manera voluntaria o por negligencia a una herramienta de un valor entre 2 y 5 francos,

	11.Raspar, quemar o destrozar un plano o un molde de manera involuntario, de manera que sea necesario rehacerlo,

	12.Fabricar sin esconderse, al costado de su puesto de trabajo, pequeños artículos sin gran importancia, para uso personal sin tener autorización,

	13.Esconder un defecto en una pieza para engañar a la recepción,

	14.Hacer por negligencia una falta en el trabajo que nos causen un perjuicio de 2 a 5 francos, sin contar el descuento de la mano de obra,

	15.Engañar o haber intentado engañar en el número de piezas o de horas,

	16.Esconder, tirar o perder una herramienta rota o una pieza mal hecha, de un valor menor que dos francos sin incluir el reemplazo.

	 

	V

	Las infracciones siguientes, cada vez que se presentaran, darán motivo a un descuento de 10 francos, 5 francos o 2 francos con cincuenta centavos, según la misma escala de salarios que figuran en los párrafos precedentes.

	 

	1.Por habernos faltado el respeto a nosotros,

	2.haber roto de manera expresa una herramienta o una pieza de una máquina, o haberlas deteriorado,

	3.Ensuciar, destrozar; quemar o robar un molde, o un dibujo, por mala voluntad, sin incluir el reemplazo,

	4.Fabricar clandestinamente artículos destinados a robar a la empresa,

	5.provocar heridas por negligencia,

	6.Haber intentado hacer una asociación,

	7.Agredir de hecho a un capataz o autoridad de la empresa,

	8.Esconder o tirar una pieza mal hecha o una herramienta deteriorada, que nos ocasione un daño de cinco a diez francos, sin incluir su reemplazo,

	9.   Poner fuera de uso, por negligencia, una herramienta o una pieza de máquina, de un valor de diez a veinte francos,

	10.Ser negligente en el trabajo y que esto nos cueste de diez a veinte francos, sin incluir el descuento de mano de obra.

	 

	Fuente:Anne Biroleau: Les Régléments datelliers 1798-1936, Bibliothéque Nationales.  Collecion Études Guides et Inventaires.  Nº 1, París, 1984.  Introducción redactada por Alain Cottereau, páginas 1-11.

	 

	 

	4. La fábrica (o el maquinismo)

	 

	Como decía el profesor Monge, en su curso de la Ecole Polytechnique en 1795, “las fuerzas de la naturaleza que el hombre puede manejar, tienen tres elementos: masa, velocidad y dirección del movimiento.  Raramente los tres elementos responden a los objetivos propuestos.  La función de las máquinas consiste e n convertir estas fuerzas en otras, para que con esos elementos se obtenga el objeto deseado.  La máquina destruye o vence la resistencia de los objetos de trabajo para conseguir sus objetivos: transforma el movimiento, transmite la energía".

	     La Revolución Industrial se caracterizó por la obtención de una gran producción mediante la utilización de costosas maquinarias, la concentración y movilización forzada de la fuerza de trabajo y el empleo intensivo de nuevas y potentes fuentes de energía.  El centro del proceso productivo, el agente activo, pasa a ser la máquina y el trabajador deviene un servidor de la misma debiendo adaptarse a su ritmo de actividad y a sus exigencias.  El alto costo de estos medios de trabajo, sus dimensiones y requerimientos en materia de energía las puso fuera de alcance de los trabajadores-artesanos e hizo imposible que los talleres artesanales sobrevivientes y las manufacturas compitieran con las nuevas fábricas.  Es precisamente a partir de la utilización sistemática de las máquinas en la producción industrial que se inicia el período de madurez del modo de producción capitalista.

	El maquinismo es una forma específica de organización de la producción correspondiente a la fase industrial del desarrollo capitalista.  Se la había definido como “el conjunto complejo de fuerzas productivas basadas en la generalización del uso de máquinas-herramientas puestas en movimiento de una manera sincronizada por una potencia mecánica” el motor, a través de mecanismos de transmisión”.  La máquina-herramienta, una vez puesta en movimiento, efectuaba con sus instrumentos las mismas operaciones que los trabajadores ejecutaban anteriormente con sus útiles individuales. El cambio fundamental consiste en que ahora el instrumento o el útil de trabajo se ha incorporado a la máquina y es manejado por ella y en que los trabajadores se ven progresivamente reducidos a la tarea de conducir y alimentar las máquinas con materias primas, recoger el producto, vigilarlas y controlarlas. Surge así una nueva especialización, pero ahora al servicio de las máquina. 

	La fábrica implica, además, un esfuerzo para normalizar estandarizar los productos, un cambio en las técnicas tradicionales del oficio, el establecimiento de otra relación del hombre con sus medios de trabajo dado que la acción del trabajador no se ejerce más de manera directa sobre los objetos de trabajo, sino de manera más indirecta actuando especialmente sobre las máquinas.  En apoyo a esta afirmación se puede transcribir una lúcida declaración de Nasmuth, inventor del martillo a vapor industrial, ante la Trade Union Commission de 1851: “El rasgo característico de nuestras mejoras mecánicas modernas es la introducción de máquinas-herramienta automáticas.  Hoy la misión de un obrero mecánico, misión que cualquier muchacho puede cumplir, no es trabajar directamente, sino vigilar el magnífico trabajo de la máquina.  Hoy a esa clase de obreros que dependía exclusivamente de su pericia, no tiene razón de ser.  Antes, yo tenía que poner cuatro muchachos atendiendo al mecánico... Gracias a las nuevas combinaciones mecánicas, he llegado a reducir de 1.500 a 750 el número de obreros adultos.  De ese modo he conseguido aumentar considerablemente mis ganancias.

	La destreza y las habilidades de las que progresivamente es despojado el obrero se concentran progresivamente en la máquina, encarnación directa del capital constante.”

	Durante el predominio de la producción industrial, la cooperación ya no es simple sino cada vez más compleja.  El trabajador no es más un artesano sino definitivamente un obrero, que comienza progresivamente a perder el control de su proceso de trabajo y es afectado por la descalificación (porque no se utilizan todos sus conocimientos y su “savoir faire" dada la división técnica del trabajo y la simplificación de las tareas).  El instrumento o herramienta de producción se incorpora ahora a las máquinas y el obrero pasa a vigilar las maquinarias pudiendo ser más fácilmente intercambiado y movilizado de una tarea a otra, vaciando el trabajo de su antiguo sentido y contenido.

	Dentro de la fábrica se establece una cooperación compleja entre diversas clases de obreros que vigilan con mayor o menor habilidad y destreza un sistema de mecanismos productivos, movidos ininterrumpidamente por la fuerza motriz central.  Los elementos subjetivos del proceso de trabajo van siendo modificados juntamente con la organización artesanal del trabajo.

	Durante el período del predominio de la manufactura, la coordinación dependía de las leyes técnicas ya mencionadas, las cuales debían considerar las capacidades personales; la división técnica del trabajo dejaba todavía amplios márgenes de libertad gracias al avance artesanal de la cooperación.  Pero, por el contrario, en las fábricas, la coordinación del proceso de trabajo está garantizada por la existencia misma de las máquinas, el trabajo adquiere entonces un carácter eminentemente social.

	La división técnica del trabajo fue también modificada.  Como lo había dicho Adam Smith refiriéndose a la manufactura: las mejoras en la productividad y la mayor habilidad y destreza de los trabajadores se debería a la división del trabajo s Pero mientras que en la manufactura la división del trabajo no afectó las condiciones técnicas de la producción, sino que se expresó como una fragmentación del oficio artesanal antes asegurado por un solo hombre, por el contrario, en la fábrica, la división técnica del trabajo consistió en la descomposición de las tareas, basadas en la identificación de las unidades simples sobre las cuales se estructuraba el proceso global.  Cada una de esas operaciones simples fue adjudicada a un obrero que se dedicó exclusiva y específicamente a la ejecución de la misma.  La suma de los trabajos parciales nuevamente agregados recompone de alguna manera el oficio, pero éste aparece con una nueva fisonomía.  El maquinismo se desarrolló precisamente porque en la manufactura la división del trabajo llegó a un punto tal en que el proceso de producción estaba suficientemente descompuesto como para que la máquina-herramienta pudiese sustituir al obrero parcializado. El maquinismo permite escapar al principio subjetivo de la división del trabajo, es decir, a la adecuación previa entre el obrero y su tarea y al aislamiento de cada operación.  Es la fábrica la que va a permitir la sustitución de la falta de continuidad anterior del proceso de trabajo.  K. Marx había expresado eso mismo de esta manera: “Si el principio de la manufactura es el aislamiento de los procesos particulares por la división del trabajo, el principio de la fábrica es, por el contrario, la continuidad no interrumpida de ese mismo proceso”.

	Cuando el maquinismo se implanta con sus elementos básicos (fuerza motriz, transmisión, máquina operativa) resulta una división técnica del trabajo diferente a la que existía precedentemente: una cierta cantidad de trabajos manuales parcializados desaparecen porque la máquina asume cada vez más la realización de operaciones simples.  Al mismo tiempo la división del trabajo favorece y multiplica el empleo de la máquina, la reestructuración de la fuerza de trabajo (dado que aparecen y desaparecen ciertas calificaciones) y se desarrollan nuevas ramas de actividad, especialmente las dedicadas a la fabricación de medios de producción.

	En la manufactura había una discontinuidad de las distintas fases del proceso productivo.  Los trabajadores estaban reunidos en el mismo local, la división del trabajo se hacía según un plan y se organizaba la cooperación siguiendo criterios formulados a partir de las “leyes técnicas" enunciados en el capítulo anterior.  Por el contrario, en la fábrica hay una continuidad en las distintas fases del proceso productivo, se intensifica su carácter social y la integración de los esfuerzos deviene un problema meramente organizativo.  Pero los obreros deben observar rígidamente los ritmos o las normas y comienzan a perder el control de su proceso de trabajo.

	Mientras el trabajador pudo conservar la herramienta en la mano (es decir bajo su directo control), pudo retener una cuota de poder de decisión en el proceso de trabajo y ejercitar así su creatividad, pero, en el proceso de trabajo mecanizado, será el trabajo muerto el que va a subordinar al trabajo vivo.  El sistema mecánico realiza de manera más rápida y exacta muchas de las operaciones simples que antes efectuaba el obrero.

	Andrew Ure, uno de los autores que sirvió de base a la reflexión de Marx sobre este tema, afirmaba acerca de este problema que: “cuando una operación requiere gran destreza y mano segura, se le retira rápidamente de las manos del obrero que es propenso con frecuencia a las irregularidades de toda clase, para encomendarla a un mecanismo especial regulado de un modo tan perfecto que cualquier niño puede vigilarlo.  Así el sistema automático va desplazando automáticamente el trabajo del obrero.

	En la fábrica, el obrero sirve a la máquina y debe seguir sus movimientos.  La fábrica produce una mayor concentración de las decisiones en la dirección y preanuncia la división social del trabajo entre tareas de concepción y ejecución, entre trabajo manual y trabajo intelectual.  El obrero pierde así progresivamente su autonomía y es la máquina la que le priva de su independencia.  El costo de producción se reduce gracias a la sustitución de trabajadores calificados por trabajadores poco o semi calificados, encargado de la vigilancia y del mantenimiento de las máquinas.  El ritmo de trabajo y su intensidad aumenta, incluso cuando comienza a disminuir la duración de la jornada de trabajo COMO fruto de la reivindicación sindical.  El incremento de la productividad, así como la reducción del valor-trabajo de las mercancías destinadas a la reproducción de la fuerza de trabajo que da como resultado la disminución del valor social de la misma, explican el rápido incremento de la toma de plus-valor y, consiguientemente, de la masa de ganancias.

	La producción en serie propia de las fábricas, tiene necesidad de una jerarquía centrada en los ingenieros que poseen “inteligencia científica” mientras que los obreros tendrían sólo "inteligencia operativo” y deben por lo tanto obedecer a los primeros.  De esta manera, la libertad y la creatividad de los trabajadores se convierten en un obstáculo a la planificación del trabajo y por ello se procurará instaurar el trabajo repetitivo y parcializado.

	En la manufactura, el obrero podía aún decidir sobre la modalidad de las operaciones en cuanto a la forma a imprimir al objeto, al instrumento usado y al modo de utilizarlo.  En la fábrica, es la Dirección quien decide el uso y los modos de organización de las máquinas.  El obrero debe vigilar las máquinas y corregir los errores que a ellas se les escapan.  El medio o instrumento de trabajo, convertido en una máquina (es decir el trabajo muerto) se enfrenta, como capital, con el propio obrero durante el proceso de trabajo.  Pero la máquina no libera totalmente al hombre de su trabajo, sino que lo priva de su contenido original.

	En la manufactura el obrero, ya parcializado, fuertemente condicionado u obligado a entrar a trabajar en el taller capitalista, poseía todavía cierta habilidad artesanal y por lo tanto gozaba de una independencia relativa en cuanto a la necesidad de vender obligatoriamente su fuerza de trabajo.

	En la fábrica la máquina le quita independencia y se modifican las normas de resistencia y de insubordinación por parte de los obreros fabriles a las nuevas condiciones de extracción de la plusvalía.

	A medida que avanza la mecanización, cambia el sistema anterior de calificaciones y la jerarquía propias del artesonado.  La tendencia para un buen número de tareas es hacia la equiparación y nivelación de las calificaciones requeridas por los obreros convertidos en “auxiliares de las máquinas”.  La división técnica del trabajo no consiste solamente en la distribución de los trabajadores entre las diversas maquinarias, sino que frente a cada máquina ellos deben realizar una tarea limitada y especializada.  Esta parcialización aumenta en la misma medida en que las máquinas realizan tareas cada vez más parciales y especializadas.

	La autoridad del capitalista avanza en la misma medida en que aumenta la composición orgánica del capital, se desarrolla el proceso de industrialización y que se incorpora el progreso científico-técnico al sistema productivo, aunque las modalidades y los instrumentos de su ejercicio se hacen menos brutales y más sutiles que durante la manufactura.  Como ya se mencionó, la disciplina productiva va a ser frecuentemente plasmada en los reglamentos o códigos de fábrica de manera autoritaria, fruto de la absoluta libertad del capitalista para redactarlos y aplicarlos.  Por todo ello es que en la fábrica el control del capitalista puede ejercitarse de manera, más sistemática y global que durante el período de la manufactura, concentrándose en:

	 

	
		el desempeña del trabajo: mientras que en la manufactura el ritmo de trabajo estaba en manos del obrero y la supervisión debía intensificarse para hacer posible la máxima extracción posible del plus-valor, en la fábrica el movimiento central de la producción partirá de la máquina y no del hombre.  De esta manera el tiempo de trabajo se puede fijar mecánicamente y el trabajo debe subordinarse a los factores objetivos de producción;

		el control de los medios de trabajo: procurando su buen uso para evitar un desgaste exagerado y la desaparición de los mismos;

		el control de la determinación de los tiempos de producción, pero sin buscar aún sistemáticamente la reducción del tiempo muerto.



	 

	Durante el período de predominio de la fábrica capitalista como organización productiva, aumenta considerablemente la tasa de plus-valor y la tasa de ganancias, lo cual se logra como resultado de diversos mecanismos cuyas tendencias son las siguientes:

	 

	1.La regularización de la jornada de trabajo y del número de días laborables, comprobando más eficazmente la puntualidad y asiduidad.

	2.El incremento de la productividad del trabajo gracias al aumento de la composición orgánica del capital, la sustitución de la energía humana y animal por la de origen mecánico, así como la intensificación del trabajo.

	3.La organización “despótico” del trabajo en las fábricas, exigiendo no sólo la cooperación y la obediencia de los trabajadores a través de la división del traba o, sino también el cumplimiento de una disciplina.

	4.La mayor “flexibilización" de la fuerza de trabajo y el recurso sistemático a la movilidad: dentro de la empresa, entre ramas de actividad entre diversas áreas geográficas, así como su paso forzado por la situación de desocupación.

	5.La reducción de los costos de reproducción de la fuerza de trabajo debido al aumento de la productividad del trabajo en la sección productiva de bienes de consumo y la racionalización de la producción.

	6.La disminución de los riesgos de robos por parte de los obreros quienes antes buscaban por ese medio incrementar sus ingresos.

	7.La división del trabajo que simplificó las tareas, exigió un menor nivel generalizado de calificación profesional, permitió el aumento de la productividad, facilitó el control y la dominación.

	 

	Mientras que durante el período de las corporaciones, el mecanismo de regulación del sistema productivo se basaba sobre disposiciones institucionales que establecían la cantidad a producir dentro de cada rama, el número de obreros a emplear y los precios de los insumos y de los productos, esto cambiará fundamentalmente durante el período de nacimiento y consolidación del capitalismo industrial. La regulación no se realizará ahora por anticipado y recurriendo a medios institucionales, sino que se efectuará a posteriori y por intermedio de las fuerzas del mercado. Dentro de las empresas se procurará regular las proporciones de la fuerza de trabajo afectadas a cada operación productiva y esto regirá como ya hemos dicho, una fuerza de trabajo flexible y fácilmente “moldeable”. Los desajustes resultantes del crecimiento desequilibrado entre las secciones productivas y entre producción y consumo se traducirán finalmente por una modificación en el uso de la fuerza de trabajo.

	La creación de plus-valor, la valorización del capital y la obtención de una tasa de ganancia, constituyen los objetivos predominantes de la acción del capital.  Por ello es que el proceso de trabajo y el proceso de valorización del capital aparecen indisolublemente unidos y no pueden ser analizados separadamente.

	Se produce una subordinación y una cierta absorción del trabajo por parte del capital que Karl Marx denominaba subsunción, y que consiste en la relación establecida entre capital y trabajo a partir de la cual se valoriza el capital cuando éste hace suya una parte del resultado del trabajo.  La subsunción comienza cuando el capital se apropia de algunos elementos del proceso de trabajo que preexistían a la “época de la manufactura” y los transforma haciéndolos funcionar, primero y antes que nada, como un proceso productor de plus-valor, como elemento y medio de un proceso de valorización de capital.  La subsunción puede adoptar diversas modalidades en función de dos variables: la dominación de los diversos elementos del proceso de trabajo por parte del capital y el estadio alcanzado por el desarrollo del modo de producción capitalista.

	La subsunción “formal” de la fuerza de trabajo consiste en la profundización del proceso de trabajo preexistente al capitalismo industrial sin que se produzca un cambio en el contenido del proceso de trabajo y en las técnicas utilizadas. En este caso el proceso de trabajo no ha sido aún profundamente modificado. El oficial sigue trabajando como lo hacía anteriormente el artesano, aunque el cambio consiste en que el producto será de ahora en adelante para quien le paga el salario y le Proporciona la materia prima. Las técnicas utilizadas y la organización del trabajo dejan todavía un margen considerable de libertad operativo al oficial. El producto en cantidad y calidad, depende fundamentalmente del tiempo de trato, de la habilidad y del savoir faire del obrero.  El capital somete al trabajo a su lógica de acumulación pero en el estado en que éste existía “antes” de comenzar la relación salarial capitalista. El enfrentamiento o el conflicto entre capital y trabajo nace de esas condiciones de ejecución del proceso de trabajo y de la tendencia del capital a prolongar la duración del tiempo de trabajo, o a intensificarlo, para aumentar el plusvalor absoluto.

	La aparición de la subsunción formal del trabajo por el capital produce un cambio en el proceso de trabajo respecto de la situación precedente, la cual se caracterizaba por la búsqueda de la apropiación de plusvalía absoluta mediante una coerción para prolongar el tiempo de trabajo.

	El cambio reposa en la nueva relación social que se establece.  En efecto, en el modo de producción esclavista, el esclavo tiene asegurada su estabilidad y su ración de comida si hace un trabajo conveniente para su amo, en cantidad y calidad.  En caso contrario, es castigado físicamente.  El amo debe cuidar de alimentar a su esclavo, porque si no se vería él mismo perjudicado a corto plazo al disminuir la capacidad de trabajo, en calidad y en cantidad, como consecuencia de una alimentación insuficiente. Entre amo y esclavo no existe una relación monetaria dado que éste recibe el equivalente de una remuneración que no es propiamente un “salario”, sino cierta cantidad de bienes en especie, que es una magnitud constante, independiente de su trabajo y del valor creado por él. La dominación del esclavo por parte de su amo es total.

	Luego, cuando predominaba el capital usurario o el capital comercial, éste arranca al productor directo y/o al vendedor de mercancías una cierta cantidad de trabajo impago, de plusvalor, “pero sin inmiscuirse en el proceso mismo de producción”.

	Cuando emerge el capitalismo industrial, el proceso de trabajo se convierte en el instrumento del proceso de autovalorización del capital, de la creación del plus-valor.  Es decir que el proceso de trabajo se subsume en el capital (es su propio proceso) y el capitalista se ubica en  como conductor, pues es un proceso de explotación del trabajo ajeno.  La apropiación de la plusvalía no se hace esencialmente bajo una relación coercitiva, aun cuando se busca una prolongación del tiempo de trabajo, es decir la apropiación de plusvalía de carácter absoluto.  A esta modalidad como única forma de producción de plusvalía corresponde la subsunción formal del trabajo por el capital.

	Entre el trabajador y el capitalista se establece una relación permanente con dimensiones monetarias y no hay una hegemonía o dominación entre el comprador y el vendedor de la fuerza de trabajo salvo que las condiciones objetivas de trabajo se le enfrentan al obrero como capital y están monopolizadas por el que compra la fuerza de trabajo.

	El obrero “libre” puede cambiar de amo, cosa que el esclavo no podía hacer.  Aquél tiene finalmente más motivos que el esclavo para trabajar, puesto que o trabaja o se muere de hambre.  Si el precio (salario) pagado en dinero por la compra del uso de su fuerza de trabajo es inferior a su valor, el deterioro de la reproducción de la fuerza de trabajo va a recaer, a mediano y a largo plazo, sobre toda la clase patronal.

	Con respecto al trabajo del esclavo, el trabajo del obrero “libre” es finalmente más productivo, puesto que éste trabaja para asegurar su subsistencia y puede intensificarlo gracias a su sentimiento de libertad y de responsabilidad.  Si su trabajo no es satisfactorio en calidad y en cantidad, el empresario se desembarazará de él y otro trabajador ocupará su plaza.

	Otra diferencia esencial entre esa nueva situación con respecto a la precedente, consiste en que la intensificación del trabajo es obtenida debido a economías de escala: el volumen y la amplitud de los medios de producción y del, capital es mucho mayor y el número de trabajadores empleados simultáneamente por un mismo patrón se incremento.

	    En virtud de esta apropiación de la plusvalía absoluta, el capitalista queda libre de la necesidad de ejecutar un trabajo directo, y sigue actuando pero sólo como capitalista.

	Una vez que el modo de producción capitalista se consolida en el sector industrial, y se consolida entonces la fábrica, la forma real de aquél se va a modificar, dado que hay una nueva forma de apropiarse del plus-valor: el plus-valor relativo.  El desarrollo de las “fuerzas productivas sociales del trabajo” pasa a ser considerable debido a que:

	 

	
		el trabajo se socializa y se ejecuta en gran escala,

		dentro del taller va a predominar la cooperación y la división del trabajo,

		se aplican sistemáticamente las máquinas, las ciencias naturales, mecánicas y químicas, así como la tecnología, con el objeto de lograr ciertos objetivos.



	 

	Al mismo tiempo, el capitalista deviene propietario de los medios de producción en una gran escala y su tendencia es hacia la conquista y transformación de todas las ramas de la actividad industrial donde antes predominaba la búsqueda del plus-valor absoluto.

	La producción de plusvalía relativa es la forma de apropiarse del plus-valor que caracteriza la subsunción real del trabajo al capital, y esto metamorfosea la naturaleza misma del proceso de trabajo reduciendo el grado de control del mismo por parte de los trabajadores.

	También hay un cambio en cuanto a la organización de los trabajadores en esos diversos estadios.  Varias décadas después de la disolución de las Corporaciones y de otras formas similares de organización social, desde mediados del siglo XIX, los trabajadores de oficio -los más calificados se organizaron sindicalmente para defenderse pero sin aceptar que los trabajadores no calificados formaran parte de las Asociaciones.  El nuevo sindicato negociará con los patrones y les asegurará su cooperación para la gestión de la fuerza de trabajo en cuanto a la duración de la jornada, la contratación de personal y la fijación de los niveles salariales.  En caso de desacuerdo, el arma utilizada será Preferentemente el boicot, que afectaba al empresario no sólo al reducir el nivel de la demanda y cuestionando su prestigio social, sino también en cuanto a la provisión de fuerza de trabajo.  El arma del boicot tenía más vigencia cuando se trataba de mercados que eran relativamente competitivos y cuando la mano de obra calificada era escasa.

	  Dentro de la empresa, los trabajadores calificados y no calificados se resistían a cambiar sus viejos hábitos en cuanto a horarios de trabajo, duración de la jornada, ritmo e intensidad “del trabajo, lo cual daba lugar a actos de insubordinación e indisciplina.  Frente a esta actitud que ponía en peligro el incremento de la tasa de plus-valor, los empresarios respondieron acrecentando la disciplina y las sanciones, estableciendo un sistema de autoridad “despótico” y recurriendo sistemáticamente a otras categorías de la fuerza de trabajo: mujeres y menores, trabajadores migrantes, etcétera.

	La división del trabajo y la introducción del maquinismo con su secuela de simplificación de las tareas y descalificación, así como la baja tasa dé salarios y la creciente desocupación debilitaron la capacidad de resistencia de los trabajadores, al mismo tiempo que incitaron al poder público a interesarse más activamente en los problemas de la reproducción de la fuerza de trabajo.

	Aún cuando el tema de las condiciones y medio ambiente de trabajo no constituye el objetivo central de este trabajo, se debe mencionar el deterioro y el incremento de los índices de gravedad y de frecuencia de los accidentes y enfermedades profesionales durante las etapas de la manufactura y la fábrica.

	 

	
		La evolución de la cooperación: una visión de conjunto 



	 

	Antes de comenzar a analizar en los próximos capítulos las innovaciones que en materia de organización del trabajo introdujeran el taylorismo y el fordismo, tratemos de tener una visión de conjunto de la evolución que sufrió la “cooperación”.

	   Marx había definido la cooperación como “la forma de trabajo de muchos que, en el mismo lugar y en equipo, trabajaban planificadamente en el mismo proceso de producción o en procesos de producción distintos, pero conexos”.

	      La cooperación simple estaba ejemplificada por el trabajo artesanal desarrollado en las corporaciones y en los comienzos de la manufactura.

	     La producción industrial capitalista comienza cuando, dentro de un establecimiento, el mismo capital individual emplea simultáneamente una gran cantidad de obreros, ampliando el volumen del proceso de producción y la cantidad de productos.  Hay una función directiva que orienta a este conjunto de trabajadores hacia la realización de un objetivo y que coordina los esfuerzos de los individuos para alcanzarlo.  Pero el hecho de estar juntos y de cooperar directamente entre sí no es posible sino porque un mismo capitalista los emplea simultáneamente.  La magnitud de los recursos del capitalista es un límite impuesto al incremento del número de obreros reunidos.  Al mismo tiempo, la unidad entre ellos y la conexión entre sus funciones proviene del capital, es decir de una voluntad ajena a ellos, pero que impone sus objetivos.

	¿Cuál es entonces la ventaja económica de la cooperación, aunque fuera simple, por sobre el trabajo individual de los artesanos?

	La cooperación de muchos brazos en una misma operación productiva difiere esencialmente de la suma mecánica de la fuerza de los trabajadores aislados; en el primer caso es una potenciación porque se crea una fuerza colectiva.

	Además, el simple hecho de la relación social que se establece entre los trabajadores permite acrecentar la capacidad individual y colectiva de rendimiento dado que el ser humano es un animal social.  El objeto de trabajo recorre el mismo espacio dentro de la fábrica pero en un lapso más breve.

	   Y si se tratara de un proceso de, trabajo complejo, es posible realizar una división del trabajo entre los cooperadores que les permite ejecutarlo de manera simultánea, reduciendo finalmente el tiempo de trabajo necesario para la elaboración del bien final.

	Marx daba el siguiente ejemplo: “un grupo de doce trabajadores que trabajaban cada uno doce horas, daba en total una jornada laboral simultánea de 144 horas y engendraban un producto total mucho mayor que 12 trabajadores aislados que trabajaran cada uno doce horas, o que un solo operario que trabajara doce horas durante doce días consecutivos”.

	  La evolución a grandes rasgos del proceso de trabajo desde el artesonado hasta la fábrica puede estudiarse entonces desde diversas perspectivas.  Veamos algunas de ellas.  En la cooperación simple el trabajo mantiene la estructura artesanal y el obrero puede variar la modalidad de ejecutar su trabajo de una manera relativamente amplia.  Pero en la manufactura, el trabajo, que sigue teniendo un contenido, pierde algo de su autonomía, reduciéndose considerablemente su área de actividad: el obrero usa el instrumento pero de manera exclusiva.  En la fábrica, el instrumento es incorporado a la máquina y el trabajador pierde casi totalmente su autonomía porque está asignado permanentemente a la operación y vigilancia de la máquina, llegando a ser casi un apéndice” de ella.  En la fábrica los trabajadores pueden pasar más fácilmente de un puesto a otro, pero siempre bajo las condiciones impuestas por el capitalista.

	Cuando predominaba en el artesonado la cooperación simple, los trabajadores tenían asegurada su cuasi-estabilidad en el empleo.  En la manufactura, esa estabilidad se hace más relativa a causa de la reducción de la gama de posibilidades de ejecutar el proceso de trabajo y por la asignación permanente de una función a ejecutar.  En la fábrica esa estabilidad se reduce totalmente a medida que crece el contenido especializado del trabajo.  En el artesonado, como se trataba de un proceso de trabajo individual, las diversas funciones del trabajo se concentraban en el oficial, unificándose tareas manuales e intelectuales y ejerciendo él mismo el control sobre su trabajo. Pero en la manufactura comienza un proceso de disociación fruto de la división del trabajo, llegando a convertir al trabajador en un “obrero parcial” el cual, en la fábrica, será finalmente un apéndice de la máquina.

	  En la manufactura el proceso de trabajo estaba dividido y conectado en operaciones diferentes y heterogéneas como fruto de la desintegración del trabajo artesanal y cada una de esas tareas se asignaba a obreros individuales, estableciéndose una continuidad entre las mismas. En la fábrica -ese “gran autómata” compuesto por un conjunto de elementos que actúan en permanente acuerdo cooperarán las diversas clases de obreros, pero ahora, para servir y vigilar de manera hábil y con diligencia ese mecanismo productivo, que es movido por una fuerza central ajena al obrero.

	  En el artesonado, los trabajadores tenían la propiedad de sus herramientas de trabajo y el conocimiento pleno de su oficio. En la manufactura, el obrero sigue teniendo por lo general la propiedad de sus instrumentos de trabajo, aunque la división del trabajo le hace perder algo de su habilidad y con ella su independencia relativa; el obrero se sirve de la herramienta y junto con los demás productores forma parte de un mecanismo vivo. Pero en la fábrica el trabajador está desprovisto de medios de producción y sirve a la máquina,”tiene que seguir sus movimientos y es progresivamente incorporado como un apéndice vivo a un mecanismo muerto.

	Mientras que en la manufactura la organización del proceso social del trabajo surge de la combinación de obreros parciales que de manera colectiva hacen funcionar las máquinas, en la fábrica, por el contrario, se está ante un organismo de producción totalmente objetivo preexistente al obrero y la cooperación entre los trabajadores se convierte ahora en una necesidad técnica del nuevo proceso de producción que es impuesta por la naturaleza misma del medio de trabajo.

	 

	 

	 

	Esta apretada síntesis, inspirada en el análisis y la crítica del pensamiento de K. Marx acerca de la cooperación y de la evolución del proceso de trabajo dentro de las diversas fases o periodos del capitalismo industrial, permite situar mejor la naturaleza y significación de la llamada “organización científica del trabajo” y del proceso fordista.

	

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	

	Segunda Parte: LA BUSQUEDA Y EXPULSIÓN DEL TIEMPO MUERTO

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo IV EL TAYLORISMO Y LA ORGANIZACIÓN CIENTIFICA DEL TRABAJO

	 

	 

	 

	 

	 

	I. Orígenes y contenido

	 

	 

	1.  El contexto propicio para el nacimiento del taylorismo 

	 

	Según A. Ure a mediados del siglo XIX era difícil encontrar mano de obra hábil y disciplinada, y sin los obreros de oficio ninguna manufactura podía instalarse y funcionar; más aún, debían desplazarse hacia donde residían los mismos. La mano de obra industrial calificada era el factor de Producción más caro Y sus conocimientos se transmitían a sus descendientes pues ellos tenían conciencia de que si su número era reducido, dominarían a los patrones y los obligarían a pagar altos salarios". 

	 Más que la huelga, el arma de lucha social obrera utilizada era el boicot a los empresarios que no aceptaban las reivindicaciones, de los obreros de oficio y que, por lo tanto, no podían contar con el “Iabel” (membrete o sello impreso en los productos) del sindicato correspondiente que era para los consumidores la garantía de calidad y de prestigio.

	Por ello es que, para hacer frente a esta restricción, desde mediados del siglo XIX se buscó intensificar la mecanización para intentar reducir el trabajo obrero a un simple ejercicio de vigilancia y destreza, susceptible de ser fácilmente sustituible incluso por niños. “De esa forma la progresiva supresión del trabajo calificado reduciría los costos de fabricación y aumentaría el ritmo de producción, ya que las máquinas trabajan de manera más rápida y regular, sin fatigarse, pero para ello había que asegurarse poder disponer de mano de obra subordinada y disciplinada, cosa difícil...”. “El trabajo de las mujeres y de los niños prosigue diciendo Ure podía reunir más fácilmente esas condiciones con lo cual su uso sería más rentable que el de los hombres de oficio”.

	Si bien esta descripción tan lúcida de A. Ure se refería específicamente a Inglaterra en el segundo tercio del siglo XIX, cabe hacerla extensiva a la situación norteamericana del último tercio del mismo Siglo.

	Conviene recordar brevemente las condiciones que hicieron, posible en Norteamérica el nacimiento y difusión de las teorías y experiencias en materia de Organización Científica del Trabajo, en el período comprendido entre 1880 y la Primera Guerra Mundial.

	Hacia mediados del siglo XIX la producción organizada según el modo de producción capitalista estaba en plena expansión en los Estados Unidos y se requería aumentar rápidamente su volumen para hacer frente a una creciente demanda. Entre 1815 y 1860 el importante flujo migratorio acogido por ese país provino de los países entonces más industrializados de Europa, con lo cual se satisfacía la demanda de fuerza de trabajo calificada. Ese flujo se interrumpe durante la Guerra de Secesión y cuando vuelve a restablecerse la mayoría de los inmigrantes provendrán ahora de países de Europa del sur y del este, pero esa fuerza de trabajo no tenía mayormente calificación ni experiencia de trabajo industrial. Como las tierras disponibles ya habían sido progresivamente ocupadas en el curso de la “conquista del oeste”, los nuevos inmigrantes van a concentrarse progresivamente en las ciudades industriales del noroeste, en las cuales se requería de manera creciente una fuerza de trabajo adicional.

	Para hacer frente a esa relativa escasez de fuerza de trabajo calificada era necesario un cambio en la gestión de la fuerza de trabajo. Los empresarios empiezan a estudiar más de cerca las maneras en que se podría economizar esa fuerza de trabajo, “fijarla” en sus puestos dentro de los establecimientos industriales, disciplinaria y reducir el costo y el tiempo de formación profesional. Era necesario también que la mano de obra nuevamente incorporada se adaptara a las tareas industriales para lo cual éstas debían ser simplificadas y, de esta manera, obtener los siguientes objetivos: economizar capital en la fábrica, evitar el mal uso de las máquinas e instrumentos así como el derroche de materias primas y reducir al mínimo el número de horas de trabajo necesarias.

	El maquinismo había logrado anteriormente multiplicar rápida y substancialmente la productividad del trabajo industrial, pero aún así la producción era insuficiente para cubrir la creciente demanda interna y las posibles exportaciones. Esto incentiva el desarrollo de la sección productiva de bienes de consumo, que había sido arrastrada por la demanda, y también la sección productiva de máquinas-herramienta necesarias para equilibrar ese rápido desarrollo. Esto significaba, en otras palabras, y como se explicó en los capítulos precedentes, la necesidad de pasar progresivamente de un régimen de acumulación extensivo basado solamente en la extracción de plus-valor absoluto a otro régimen de tipo intensivo en el cual la búsqueda de plus-valor relativo se fuera generalizando aunque sin eliminar totalmente la primera modalidad.

	Pero previamente a esto era necesario procurar la intensificación del trabajo y la reducción de la “porosidad de la jornada”, tarea que constituirá lo esencial del esfuerzo de F. W. Taylor.

	 

	 

	2.El proceso previo a Taylor: resumen de sus características.

	 

	El control establecido por los capitalistas sobre los trabajadores se basaba en la concentración de éstos en la fábrica, en la rígida determinación de la prolongada duración de la jornada y del número de días laborables, en la fijación de las reglas de comportamiento y de disciplina laboral y en la presión ejercida sobre los trabajadores para asegurar el estricto cumplimiento de éstas.  Pero aún así, los capitalistas sólo habían logrado una subsunci6n meramente formal del proceso de trabajo , sin llegar todavía a modificarlo substancialmente.

	Había muchas maneras de ejecutar el mismo trabajo y para cada una de las operaciones existía también una gran variedad de útiles de trabajo cuyo uso era alternativo.  Pero la dirección no había podido aún controlar totalmente el proceso de  trabajo y dejaba a los trabajadores la responsabilidad de elegir las herramientas y el modo que les parecía más adecuado para ejecutarlo.

	La organización y el contenido do trabajo se basaba en el “savoir faire” (saber hacer o saber productivo) del obrero.  El savoir faire era el fruto de una larga acumulación del saber práctico transmitido por vía oral, por la imitación y por la experiencia, de generación en generación, en el seno del oficio.  El savoir faire no estaba codificado ni sistematizado y por ello los capitalistas no podían controlar realmente el proceso de trabajo.  La posesión de los conocimientos del oficio permitía al trabajador disponer de cierta autonomía para dirigir, regular y controlar él mismo su proceso de trabajo y fijar el tiempo asignado a cada operación.

	Este “monopolio” del conocimiento técnico -acumulado en la cabeza, las manos y los sentidos de los artesanos de oficio y que no había podido ser codificado ni transmitido por medios orales o escritos, constituía la base de la resistencia obrera en su relación de fuerzas con los empresarios. ,

	R. Linhart refiriéndose al “savoir faire” dice que esa sabiduría práctica adquirida empíricamente y sobre el lugar de trabajo por parte de los obreros de fabricación -los operadores, los auxiliares de los operadores y sobre todo los responsables de los diferentes puestos de trabajo- se transmite oralmente.  Esta “sabiduría práctica” termina por estructurarse y adoptar la forma de un conjunto de recetas y se define por oposición a la “sabiduría teórica” de la cual los ingenieros son los depositarios dado sus diplomas.  Esas dos formas de sabiduría constituidas a partir de bases desiguales y mantenidas gracias a prácticas diferentes, no coinciden para nada.  De esto se deriva el desdoblamiento entre el funcionamiento “oficial” o formal de la unidad de producción y su funcionamiento real o “efectivo”.

	El desarrollo de las fuerzas productivas durante la segunda mitad del siglo XIX impulsó sistemáticamente la consolidación del modo de producción capitalista cuyo régimen de acumulación asociaba cada vez más estrechamente el plus-valor absoluto y el plus-valor relativo.  Pero durante el tiempo de permanencia de los trabajadores en la fábrica quedaba aún un “tiempo muerto” considerable.  Esa “porosidad” de la jornada de trabajo se explica por diversos factores, entre ellos los siguientes:

	 

	
		el desconocimiento por parte de los dueños de los medios de producción del contenido preciso del savoir faire  o sabiduría práctica de los trabajadores y por consiguiente de las maneras precisas de intensificar el trabajo,

		una parte de la reconstitución parcial de la fuerza de trabajo se efectuaba en el lugar y en el tiempo mismo de trabajo gracias a las pausas e interrupciones espontáneas del trabajo debidas a la fatiga,

		el tiempo considerable involucrado en tareas de puesta a punto, reparación y mantenimiento de las maquinarias, que limitaba el tiempo de operaciones,

		el largo tiempo insumido por el almacenamiento y el desplazamiento de las materias primas y productos elaborados dentro del establecimiento, y

		la existencia de problemas para coordinar exactamente los diversos segmentos del proceso de trabajo, debido a la incipiente división técnica del trabajo que se había instaurado.



	 

	La emergencia de esas tendencias contradictorias pusieron de manifiesto la existencia de ciertos límites para asegurar la prosecución del régimen precedente de acumulación del capital mediante un incremento de la intensidad del trabajo y de la productividad.  Es en este contexto que se explica la extraordinaria importancia del taylorismo, para hacer frente a la rigidez de la fuerza de trabajo calificada debido a su escasez, al monopolio del savoir faire y a su creciente sindicalización que procuraba defender los salarios, reducir la jornada de trabajo y fijar las normas en cuanto a las cadencias de trabajo.

	 

	 

	3.Frederick Winslow Taylor: su itinerario

	 

	Si bien F. W. Taylor no fué el primer norteamericano que se ocupó de estudiar los problemas de gestión de empresas, fué sin duda quien más contribuyó a crear una verdadera escuela en la materia, a definir una doctrina (principios filosóficos y normas de acción) y a formar sus discípulos.

	Su mayor mérito consiste en haber transformado substancialmente el proceso de trabajo precedente gracias a sus principios y técnicas, agrupados en una doctrina que continuará desarrollándose durante varias décadas luego de su muerte.

	F. W. Taylor vivió 59 años (1856-1915) y desde los 14 trabajó en una empresa de la industria sidero-metalúrgica, la Midvale Steel Company, empresa donde hará una larga y progresiva carrera profesional.  Esa empresa le servirá de “laboratorio” para su experimentación social micro-económica en materia de remuneraciones de estudio y organización del trabajo y de búsqueda empírica para lograr standarizar las herramientas, las materias primas y encontrar la “one best way” (única mejor manera) de realizar cada tarea.

	En 1881, luego de haber logrado cierto éxito en la racionalización del trabajo y en el cronometraje de tareas, fué ascendido a jefe de equipo de los mecánicos y desde ese momento la prosecución de sus experiencias implicó una sorda lucha con sus ex compañeros.  Tan es así que, con cierta amargura, en 1912, ante la Comisión de la Cámara de Representantes declaró lo siguiente: “Es algo terrible para un hombre no poder mirar un obrero frente a frente a lo largo de la jornada sin leer en sus ojos la hostilidad y sin sentir que cada hombre alrededor de sí es un enemigo en potencia”.

	Reflexionando sobre dicha situación continuó diciendo: “yo creo que si hubiera sido una persona más vieja, un hombre con más experiencia, yo habría dudado en emprender ese combate que consistía en buscar deliberadamente forzar los obreros a hacer una cosa que ellos no querían realizar... “Cada vez que yo cambiaba una remuneración y con ello atraía a uno de los nuevos obreros que había logrado formar para trabajar a una velocidad razonable y conveniente, uno de los mecánicos rompía voluntariamente una de las piezas de la máquina para demostrar objetivamente a la dirección que yo era un capataz un poco loco que sobrecargaba tanto las maquinarias, que ellas se rompían.  Casi todos los días se preparaban accidentes ingeniosos que se producían por todos lados en el taller.  Todos eran imputados a ese loco de capataz que hacía marchar las máquinas más allá de sus posibilidades”.

	Las publicaciones de Taylor no fueron numerosas, pero sí fundamentales, ya que estuvieron basadas en su reflexión a partir de largos años de experiencia directa acerca del trabajo humano asalariado en la industria y ciertos servicios.  Las mismas permitieron una amplia difusión de su filosofía y principios, primero entre los ingenieros encargados de la gestión productiva, y mucho tiempo después entre los administradores y hombres de empresa.  La traducción a otros idiomas y su difusión en el exterior fueron muy rápidas y sorprendentes.  En nuestros días F. W. Taylor continúa siendo un best seller 70 años después de su muerte.

	Este éxito se debe en gran medida a que junto con sus discípulos creó una asociación, la “Taylor Society”, que luego de su muerte tomará a su cargo continuar con la difusión de la nueva “ciencia” y promoverá su aplicación generalizada, primero en los talleres industriales y empresas de transporte ferroviario y luego en tareas de oficina y en la administración pública.

	Como se verá posteriormente, la intervención de los E.E.U.U. en la Primera Guerra Mundial generó las condiciones propicias para difundir la Dirección Científica de Empresas (DCE) o la Organización Científica del Trabajo (OCT) fuera del ámbito civil y productivo.  Esa fué la prueba definitiva de la cual la OCT salid airosa y con ambiciones para expandirse dentro y fuera de los Estados Unidos.

	En nuestros días, la filosofía y los principios tayloristas continúan siendo un tema apasionante de controversias en el medio académico.

	Prueba de ello es el coloquio “Le Taylorisme” realizado en París en mayo de 1983, en cuyas actas encontramos las exposiciones de los más conocidos especialistas del mundo occidental y que utilizaremos con frecuencia para nuestra exposición.

	 

	 

	4.¿Cuál fue la motivación de Taylor?

	 

	El punto de partida para promover el estudio y la aplicación de la Dirección Científica de las Empresas fue la búsqueda de la eficiencia a nivel nacional que no consistía solamente en la conservación de las riquezas naturales, como lo había señalado el Presidente Roosevelt.  El problema más grave estaba dado no tanto por la desaparición de los bosques, la no utilización de las caídas de agua o la erosión de las tierras cultivables, sino en el derroche de trabajo humano, a causa de los errores, de la mala dirección o de la ineficiencia.  Pero la dificultad consistía en que los movimientos humanos que se ejecutan al azar, ineficaces, o mal dirigidos, no dejan trazas visibles luego de que son realizados a pesar de que son más importantes que las provenientes del

	derroche de los recursos naturales.

	Taylor rechaza la idea que estaba en boga en esa época de que, para resolver ese problema, era suficiente contar con hombres competentes, instruidos, que hubieran nacido dotados de las condiciones para ser un -capitán de industria-, sobre los cuales se podía reposar para aumentar la eficiencia productiva al nivel nacional.  Por el contrario, para Taylor no era suficiente poseer desde el nacimiento un carácter idóneo ya que las personas pueden ser instruidas, pero “ningún gran hombre que aplique el viejo sistema de dirección puede esperar competir eficazmente con un equipo de hombres ordinarios, convenientemente organizados para trabajar en colaboración y de una manera eficaz”.  Por otra parte, con la dirección científica, “los mejores hombres llegarían a la cima de la jerarquía de una manera más rápida y más segura que en el pasado”.

	Los objetivos que lo llevaron a escribir su obra cumbre, “La Direcci6n Científica de las Empresas”, fueron así definidos por él:

	 

	“1. Hacer resaltar, mediante una serie de ejemplos simples, la pérdida inmensa que todo el país sufre en razón de la ineficiencia con la cual nosotros cumplimos la mayor parte de nuestros actos cotidianos”.

	“2. Para intentar convencer al lector del hecho que el remedio a esta ineficacia reside en la dirección científica y no en la búsqueda de hombres excepcionales o de ingenio.”

	“3. Para demostrar que la Dirección de Empresas es una verdadera ciencia que se apoya sobre leyes, reglas y principios claramente definidos... y también para demostrar que los principios fundamentales de la dirección científica son aplicables a todos los tipos de actividad humana... “ ...”los mismos principios pueden ser aplicados con resultados idénticos a todas las actividades humanas”. 

	 

	 

	5. La tesis central de Taylor:

	 

	 

	a) La búsqueda de la, prosperidad

	 

	Según Taylor, “la prosperidad es la finalidad del trabajo de la dirección y de los asalariados, pero sólo será posible si se elimina la tendencia al ocio y a la vagancia sistemática”.

	“El objetivo principal de la dirección -decía Taylor- debe ser obtener la máxima prosperidad tanto para el empleador como para cada asalariado.  Esa prosperidad máxima debe comprenderse en sentido amplio y no pensar solamente en los beneficios de la compañía y en los dividendos de los accionistas, sino en el perfeccionamiento de cada parte de la empresa, para que ella alcance su más alto nivel de excelencia”.  “De la misma manera, la prosperidad máxima de cada asalariado no consiste solamente en salarios más elevados que los usuales, sino en la posibilidad de alcanzar el más alto nivel de eficiencia”.  “Así, cada hombre se prepara para ejecutar el trabajo más difícil que sus aptitudes naturales le permiten, y como él es capaz, cumple efectivamente ese trabajo”.

	Pero, según Taylor, a pesar de esta evidencia “la mayoría de los hombres creen que los intereses fundamentales de los asalariados y de sus empleadores son necesariamente opuestos.  Por el contrario, el sistema de Dirección Científica tiene por base la firme convicción de que los verdaderos intereses de las dos partes son uno e idénticos, que la prosperidad del empleador no puede existir de una manera durable si ella no está acompañada por la del asalariado, e inversamente...” Así algunos empleadores “cuya política consiste en obtener de sus obreros la producción más importante posible pagándoles lo menos posible, van a ser conducidos a considerar que una política más liberal respecto de su personal es más rentable para ellos mismos”.

	Taylor continúa su razonamiento diciendo que ”la prosperidad máxima no puede existir sino como consecuencia de la máxima productividad posible de los hombres y de las máquinas de la empresa, es decir cuando la producción de esta empresa es obtenida con el más pequeño esfuerzo de trabajo, de materias primas y de los demás recursos naturales y con un costo de utilización de capital tan débil como sea posible, ya sea que se trate de máquinas, construcciones, etc.  De allí surge entonces que, para Taylor, el objetivo más importante a la vez para los obreros y para la dirección debe ser el entrenamiento y el perfeccionamiento de cada miembro de la empresa.

	Pero alcanzar la máxima productividad posible significaría eliminar “el ocio y la vagancia sistemática de los obreros”, que Taylor consideraba como “el mal más agudo que afecta a los obreros de Inglaterra y de América “.

	La supresión del ocio y de la vagancia sistemática y “de las diferentes razones por las cuales se trabaja lentamente, disminuiría el precio de reventa de la producción en tales proporciones que el mercado interno y externo se ampliaría considerablemente y así podríamos competir en condiciones muy satisfactorias con nuestros rivales”, decía Taylor.  De esa manera “se haría desaparecer una de las causas esenciales de los períodos de baja actividad, de desocupación y de pobreza y se actuaría sobre esos acontecimientos desgraciados de una manera más eficaz y permanente...”.

	 

	 

	b) Las causas del ocio y la vagancia (o del “tiempo muerto”)

	 

	Veamos ahora cuales son, según Taylor, las causas del ocio y de la vagancia sistemática de los asalariados, dado que sería el impedimento más grave para el incremento de la productividad y para alcanzar la prosperidad general.  Las causas serían esencialmente tres:

	 

	1º “El prejuicio que está anclado desde tiempo inmemorial en el espíritu de los obreros por el cual un aumento importante de la producción de cada obrero y de cada máquina en una industria arrastraría finalmente a la desocupación a un gran número de trabajadores.  Este prejuicio debía ser combatido enseñando a todos la verdad sobre los hechos”.

	Para Taylor, la historia habría demostrado que “cada mejora en invenciones, nuevas maquinas y nuevos métodos de trabajo, al aumentar la capacidad de producción de cada obrero de esa profesión, crea trabajo para mas obreros en lugar de dejar desocupados a los que trabajan.  La mayor productividad traería aparejada una disminución de los precios y esto provocaría inmediatamente un aumento importante de la demanda de ese artículo”.

	Taylor reconoce que existen talleres donde "las cadencias son infernales” y en los cuales las condiciones de trabajo se han deteriorado pero él manifiesta que “tiene una gran simpatía por los obreros que están sobre-cargados de trabajo, pero tiene todavía más simpatía por aquellos que están insuficientemente pagos-".  “Por cada trabajador que está sobrecargado de trabajo continúa diciendo Taylor- hay centenas que intencionalmente, a lo largo de toda la vida, trabajan sistemáticamente por debajo de sus posibilidades y, como consecuencia de esta manera de actuar, ellos crean deliberadamente las condiciones que conducen finalmente de manera inevitable a un bajo nivel de salarios”.

	Ese prejuicio universal que existiría en la mente de los trabajadores y que los conduce “al ocio y a la vagancia sistemáticas” debería desaparecer.  Pero “el obrero promedio cree que es su interés y el de sus camaradas trabajar lentamente en lugar de trabajar rápidamente y reducir su producción en lugar de hacer en el curso de la jornada todo lo que es humanamente posible".  Esto no sería válido para los trabajadores aislados, sino para quienes trabajan en un "colectivo” y de allí su definición de obrero: "la categoría de hombres que trabajan en grupo pero que no constituyen numéricamente el grupo más importante de la sociedad”.

	Este obrero piensa “que en su ciudad y en la empresa donde trabaja, no hay sino una cantidad determinada de trabajo que debe ser realizado en el transcurso del año.  Por lo tanto si él debe duplicar su producción y si sus compañeros de trabajo tuvieran que hacer lo mismo, mañana, la semana próxima, el mes o el año próximo, no ve otra perspectiva que la desocupación de la mitad de los obreros que trabajan en su empresa o en su ciudad".  Para Taylor este sería "un punto de vista honesto del trabajador promedio” pues para éste "es más humano y es una buena acción restringir la producción antes que aumentarla”, ya que comportándose así “actúan simplemente en función del interés bien comprendido de sus hermanos”.

	Ese prejuicio, “esa opinión contraria a la verdad, falsa e injusta, estaría bajo la responsabilidad de aquellos que han tenido la posibilidad de instruirse y que tienen el deber de asegurarse que el conjunto del pueblo está convenientemente instruido y de que se le dice la verdad".

	La culpa no estaría en los dirigentes sindicales, a quienes él consideraba como personas honestas y rectas, que estaban convencidos de la necesidad de restringir la producción y que no hacían esto por motivos más o menos maquiavélicos.

	Para Taylor, la historia habría demostrado que cada vez que aumentaba la productividad, cualquiera fuera la causa había más trabajo para hacer en esa industria y que el número de trabajadores en la misma no disminuía.  Los telares mecánicos implantados en Inglaterra en la segunda mitad del siglo XIX era su ejemplo más citado.

	Para él, “todo dispositivo que permite ahorrar realmente trabajo humano siempre será empleado”.  “Cualquiera sea la oposición y cualquiera sea la persona que lo originó, su modalidad o importancia, siempre se impondrán los dispositivos que permiten efectivamente economizar trabajo".

	Planteado el problema en esos términos, “el sistema de Dirección Científica de Empresas no es sino el equivalente de un dispositivo para economizar trabajo... es el medio, y un medio muy eficaz y seguro, para hacer a los hombres más eficaces de lo que son en la actualidad y sin por esto darles una carga mas grande de trabajo”.  Concluye su idea con una frase profético diciendo “si el sistema de Dirección Científica permite hacer esto, el mismo triunfará a pesar de toda la oposición obrera del mundo.  Incluso si esta oposición fuera total, él triunfará, suponiendo naturalmente que es un medio real de economizar trabajo y por lo tanto de permitir a los hombres producir más sin esfuerzos suplementarios.  Yo creo que esto es así”.

	 

	2º.La segunda causa del ocio y la vagancia sistemática de los obreros, deriva de las relaciones de trabajo.

	Taylor desarrolló esta idea en su exposición realizada en 1903 ante la Sociedad Americana de Ingenieros Mecánicos, bajo el título “La dirección de los talleres”.  Analicemos; sus argumentos.  

	"Es cierto que cada hombre Promedio tiene, en todos los actos de la vida, tendencia a trabajar de manera lenta y fácil y sólo desPués de numerosas reflexiones de su parte o a causa del ejemplo de otros, por su propia conciencia, o por una presión exterior, va a decidir hacerlo a un ritmo un poco más rápido”.

	Esta tendencia común aumenta considerablemente cuando se hace trabajar en conjunto a un gran número de obreros para que realicen una tarea idéntica y cuando se paga según una tasa uniforme de salarios.  En esta situación el mejor trabajador adopta, progresivamente pero de manera segura, el ritmo del obrero menos calificado y menos eficaz.  Cuando un hombre naturalmente enérgico trabaja algunos días al lado de otro que es perezoso, la lógica de esa situación lo conduce a decirse: “Por qué trabajaré yo de manera dura para ganar la misma remuneración que mi vecino perezoso que no produce sino, la mitad de lo que hago yo?" Taylor también cita el caso de trabajadores que laboraban lentamente para evitar que se cumplieran las amenazas de sus colegas en el caso de que trabajaran más rápido que ellos.

	“La Parte más grande del ocio y de la vagancia sistemática se cumple por parte de obreros que tienen como objetivo razonado el de mantener a sus empleadores en la ignorancia de la cantidad de trabajo que ellos pueden efectuar normalmente".  Para Taylor esto es de un carácter tan universal que uno existiría un establecimiento industrial importante, cualquiera sea la forma en que se paguen los salarios en el cual no haya un obrero competente que no consagre una Parte importante de su tiempo a estudiar cual es la lentitud límite a la cual él pueda trabajar, convenciendo al patrón de que él lo hace a un ritmo razonable”.  La causa de esta actitud residiría para Taylor -en el hecho de que casi todos los empleadores fijan un salario diario máximo que ellos estiman justo para cada una de las categorías de sus obreros, ya sea que estos obreros trabajen por hora o por rendimiento”.

	Para eliminar este problema, era menester que los patrones tomaran conocimiento de manera científica de lo que un obrero calificado podría hacer en el transcurso de una jornada y de allí la importancia del estudio del trabajo.  El ocio y la vagancia, naturales y sistemáticos, desaparecen en una gran medida cuando en las empresas se dispone de estadísticas exactas acerca del trabajo que realiza cada obrero y cuando los salarios son proporcionales a su rendimiento, siendo despedidos o reemplazados los obreros que no alcanzan un cierto nivel básico.

	Cuando haciendo sus cálculos salariales el obrero constata que, en virtud, del sistema de remuneraciones, “... el salario por cada pieza fue reducido dos o tres veces porque trabajó de manera enérgica y porque aumentó la producción, va a vagar y estará ocioso si para él este es el único medio a fin de evitar que ese acontecimiento se repita”.  Es a partir de esto, prosigue Taylor, que “se considera al patrón como un enemigo, o al menos como un hombre que no tiene los mismos intereses que él y cesa de existir la confianza mutua, el entusiasmo, el sentimiento de que unos y otros trabajan todos con el mismo objetivo”.

	Taylor afirmó que estaba absolutamente seguro de que los obreros no eran imbéciles, puesto que como “le habían disminuido su salario por cada pieza en recompensa del hecho que había aumentado su producción diaria, sería un hombre extraordinario si él no adoptara una actitud de ocio y vagancia sistemática y si no hiciera suya la política de limitación de la producción para evitar que su empleador no le haga acelerar el ritmo de trabajo y luego le disminuya su tasa de salario por pieza.  Yo he actuado como ellos cuando era obrero y yo creo que incluso los obreros más honestos cuando tienen la experiencia de los hechos que he señalado, no pueden sino adoptar inevitablemente la política de un ritmo lento de trabajo...”. Pero concluye diciendo: “El obrero no es responsable de esta situación pues no es él quien ha introducido el sistema que hace aparentemente necesaria la vagancia sistemática.”

	 

	3º. La tercera causa del trabajo lento se debería “a los métodos aproximativos de análisis     del trabajo utilizados en lugar de los métodos científicos.

	"La economía considerable de tiempo y por consecuencia el aumento de la producción que es posible obtener eliminando las acciones inútiles y substituyendo los movimientos lentos e ineficaces Por movimientos ejecutados la cadencia óptima, no pueden ser reconocidos como verdaderos por cualquiera, sino cuando se ha constatado personalmente la mejora que resulta de un estudio de tiempos y de movimientos hecho por un hombre competente”.

	“Existe una gran variedad en las herramienta que son utilizadas en cada género de trabajo.  Pero entre los métodos variados y los diversos útiles empleados para llevar a cabo cada elemento del trabajo, existe siempre un método y una herramienta que permite un trabajo más rápido y mejor que los otros.  Este único mejor método y esta única mejor herramienta no pueden ser descubiertos y puestos a punto sino después de un estudio científico y de un análisis de todos los útiles y de todos los Métodos utilizados y luego de un estudio exacto y preciso de los movimientos y de los tiempos.  Esto supone que se reemplacen los Métodos empíricos por métodos científicos en toda la industria”.

	“"Los antiguos métodos de dirección utilizados corrientemente residen en la obligación que tiene cada obrero de asegurar la responsabilidad de hacer su trabajo prácticamente según su propia idea, recibiendo poca ayuda y pocos consejos de la dirección”.

	 

	 

	Queremos concluir esta presentación de la tesis central de Taylor, con algunas reflexiones acerca de su pensamiento sobre la eliminación de la vagancia y la fatiga.

	Para Taylor, era menester eliminar la tendencia sistemática de los obreros al ocio y a la vagancia como una condición para aumentar la productividad.  Pero queremos insistir en que esto no significaba que se opusiera a la reducción de la jornada de trabajo, ni al aumento de las remuneraciones, ni al incremento del esfuerzo humano.

	El incremento de la productividad permitiría -decía Taylor- que “en el siglo próximo la riqueza “per capita” de habitante (la riqueza real y no el dinero ni los objetos sin utilidad para el hombre) será tal que los obreros de esa época vivirán como los hombres de negocios de hoy, al menos en lo que concierne a los bienes necesarios para la vida y los objetos de lujo que la, hacen más agradable”.  “Creo firmemente -decía Taylor- que en 100 años, el hombre promedio, producirá al menos tres veces más que en la actualidad”.

	“La dirección científica no demanda que se gaste inútilmente la energía humana.  Si ella lo demandara, sería un error.  La dirección científica requiere solamente que la vagancia cese y que cada hombre trabaje al ritmo normal y haga los movimientos eficaces y no movimientos ineficaces”.

	Ante esta afirmación de Taylor, el Presidente de la Comisión de la Cámara le pidió que explicara mejor el porqué en la situación de ese entonces era menester gastar más energía, habida cuenta de que la producción “per capita" ya era en los Estados Unidos superior a la de Inglaterra.  La respuesta de Taylor fué la siguiente: “Yo no considero que el hombre que trabaja de acuerdo a los principios de la dirección científica, que ha empleado de manera útil su energía a lo largo de toda la jornada de trabajo, esté en una situación desgraciada.  Yo pienso que es una gran ventaja para el obrero no estar más obligado, como en el sistema viejo, a vagabundear una gran parte de la jornada para defender sus intereses legítimos, o a estar más obligado a fingir trabajar duro y llevar a cabo movimientos improductivos que a pesar de todo son causas de fatiga.

	“Si un hombre no trabaja de manera leal, si pasa la mitad de su tiempo en la pereza, no considero que sea para él una desgracia conducirlo a consagrar el tiempo durante el cual se está trabajando, a realizar un esfuerzo útil en lugar de fatigarse sin utilidad”.

	 

	 

	II. Presentación del taylorismo y de la OCT en tanto que proceso de trabajo

	 

	 

	1 - ¿Qué no es el taylorismo?

	 

	Existe un riesgo al estudiar el taylorismo que consiste en confundir la filosofía y los principios taylorianos con las técnicas y mecanismos, o sea las normas de acción.  Esta confusión es muy frecuente incluso entre los discípulos de Taylor, porque sus principios tienen un marcado carácter normativo.  Por ello el mismo Taylor procurará hacer la distinción:

	“La dirección científica no es un sistema de eficiencia, pero no es tampoco, una serie de técnicas eficaces.  No es un nuevo sistema de cálculo de los precios de venta, ni un nuevo sistema de remuneración de los obreros.

	No se trata del pago según bonificaciones, ni de pagos con primas, no es una manera de servirse del cronómetro y de anotar lo que hace el obrero, no es el estudio de tiempos ni el estudio de los movimientos.  Tampoco es cuestión de imprimir un gran libro de reglas y dárselo a los hombres diciendo: he aquí el sistema, utilícenlo.  Por el contrario, el método de dirección científica implica una revolución completa del estado de espíritu de los obreros”.

	Michel Freyssenet, en su contribución al coloquio sobre el taylorismo, procura descubrir su especificidad.  Para él la OCT no consiste solamente en la división técnica del trabajo ya que este proceso comenzó junto con la industrialización.  Tampoco puede reducirse a la división social del trabajo entre por una parte la concepción y por otra parte la preparación y ejecución del trabajo, división que ya comenzó desde el momento en que el trabajo se separó de la propiedad de los medios de producción.

	El taylorismo no puede ser sinónimo de la desaparición de los oficios ya que históricamente fue el maquinismo quien comenzó a destruir el artesonado.

	Pero sí es cierto que el taylorismo es una etapa, un momento histórico importante del movimiento o proceso general de división social y técnica del trabajo.

	Tampoco puede ser simplemente asimilado a la expropiación del “savoir faire” y a la descalificación de la fuerza de trabajo, ya que estas son dos de las consecuencias posibles dado que también engendra, por otra parte, una sobrecalificación que se concentra en un número reducido de trabajadores. 

	 

	



	


2.En qué consiste el taylorismo

	 

	Antes de intentar definirlo es menester presentarlo y analizarlo desde la perspectiva del proceso de producción.  Hay una concepción del hombre trabajador, una antropología laboral que inspiró su propuesta para organizar científicamente el proceso de trabajo y que dio lugar a un proceso diferente de acumulación de capital.

	El taylorismo parte de una visión microeconómica, es decir de la unidad de producción, pero como ya se expuso en I.4, aquella no se agota a ese nivel ya que contiene en germen una dimensión macroeconómica redescubierta por la moderna “teoría de la regulación”.

	 

	 

	A. La antrogía laboral tayloriana

	 

	Existen elementos fragmentados de lo que podríamos denominar una antropología tayloriana basada esencialmente en su concepción de la naturaleza humana y de sus actitudes frente al trabajo.  La particularidad de esta cosmovisión era su origen antes empírico que filosófico o cultural, por lo cual tuvo que hacer frente a una crítica aguda de empresarios y economistas partidarios de ideas más tradicionales.

	Para Taylor, los hombres eran esencialmente individuos dotados de energías y potencialidades mayores que las puestas en evidencia normalmente en el trabajo corriente.  El punto de partida de sus observaciones y experimentos fué la convicción de que era posible aumentar la eficiencia del trabajo ya sea haciéndolo más científico e intenso, o aumentando la productividad gracias a la normatización de los objetos y medios de trabajo.

	Esas potencialidades estaban frenadas por la natural tendencia de los trabajadores al ocio y a la vagancia, manifestaciones de un comportamiento ciertamente racional de los obreros calificados de oficio de esa época, para evitar la intensificación del trabajo, el desempleo y la caída de los salarios.

	Para actualizar dichas potencialidades era menester no sólo estudiar científicamente el trabajo para eliminar el “tiempo muerto” y los movimientos inútiles, sino también motivar al trabajador relacionando estrechamente la producción con la remuneración, considerando al dinero como el motivador esencial, siempre que reglas justas, y percibidas como justas, fueran aplicadas.  La otra fuente de motivación consistía en la determinación precisa y anticipada de la tarea encomendada a los trabajadores de ejecución.  Esta concepción simple, pero lógica y coherente acerca del trabajador, inspiró los principios de la Dirección Científica de Empresas y señaló los logros a alcanzar con ayuda de los mecanismos y técnicas propugnadas: el aumento de la disciplina necesaria para que los trabajadores llevaran a cabo las tareas de ejecución determinadas científicamente por los organizadores y conceptores de la producción.

	 

	 

	B.Los principios taylorianos

	 

	Una filosofía simple pero seductora inspiraba sus técnicas y mecanismos.  Según E. Locke dicha filosofía consistía en dos grandes principios:

	 

	En primer lugar la naturaleza científica de las decisiones empresariales u organizacionales.  Dichas decisiones no pueden ser adoptadas espontáneamente, a partir de la intuición, de los sentimientos, o de las creencias sino que “deben ser formuladas de manera científica, es decir a partir de los hechos, del razonamiento, de la experimentación y de la prueba”.  En lugar de un poder arbitrario o dictatorial dentro de la empresa, se debería estudiar científicamente cada problema para solucionarlo de manera objetiva por medio de la aplicación de una norma.

	Cabe destacar que su concepción de la ciencia era muy semejante al determinismo de la mecánica racional.  Frente a cada problema, Taylor afirmaba, como ya dijimos, que había una sola y única solución óptima, ya que “entre los métodos variados y los útiles diversos empleados para llevar a cabo cada elemento del trabajo, existe siempre un método y un útil que permite un trabajo más rápido y mejor que los otros.  Este único y mejor método y esta única y mejor herramienta, no pueden ser descubiertos y puestos a punto sino luego de un estudio científico”. Así, “cada acto elemental ejecutado por un obrero puede ser cumplido siguiendo un método científico”.

	Pero para Taylor, la OCT no era necesariamente una gran invención ni él creía que había descubierto hechos nuevos; lo que sí realizó fué una cierta combinación que no existía en el pasado en cuanto “a los -gestos operatorios, la selección y formación de los obreros y una nueva división del trabajo entre las tareas de la dirección y de los obreros”. Un cambio que era esencial realizar para que pudiera implantarse la dirección científica consistía en que “los interlocutores sociales consideraran como indispensable sustituir los conocimientos empíricos por la búsqueda científica, tanto en el caso del obrero como del patrón, haciendo esto en todos los ámbitos del trabajo en la empresa.  Y esto se aplicaría tanto a los métodos seguidos para realizar el trabajo como al tiempo necesario para ejecutarlo”.

	“En resumen, el sistema de Dirección Científica no existe sino en el caso de que los dos interlocutores hayan cambiado de estado de espíritu, que los dos consideren como su deber cooperar para generar un valor agregado tan grande como sea posible y que estimen necesario sustituir las opiniones que puedan calificarse como empíricas por los conocimientos científicos exactos”.

	Sobre este primer principio tayloriano Salerni hace un comentario muy sugestivo.  Según él, el taylorismo, partiendo de su concepción de la ciencia, ha estructurado una cultura de tipo determinista fundada sobre la independencia de la evolución tecnológica y sobre la ideología de su neutralidad y de su objetividad, defendiendo la idea de que el progreso tecnológico es un elemento objetivo en sí mismo, permanente y universal.

	La organización y el contenido del trabajo propios del proceso de trabajo taylorista no son, sin embargo, consecuencias inevitables de la ciencia y de la tecnología, que se presentan al trabajador como inseparables.  Por el contrario, son más bien un efecto de las políticas de gestión de la fuerza de trabajo la cual deriva, en este caso, de la particular concepción taylorista del “hombre en situación de trabajo”.

	El segundo principio tayloriano podría anunciarse como sigue: la dirección y los trabajadores tienen, finalmente intereses comunes.  Ambos podrían beneficiarse con el aumento de la productividad porque ello provocaría salarios altos, precios bajos, ventas y consumo masivo y elevada masa de ganancias.  La cooperación entre ambas partes sería el corolario de ese interés común.

	La división del trabajo y su estudio científico postulan un cierto orden y armonía en el mundo del trabajo, existiendo leyes que definen hasta el último detalle de la tarea y ello fundamentaba la autoridad y la jerarquía.  El sindicalismo aparece en su mente como un factor de desorden, una relación de fuerzas que pretendía ponerse en el lugar de las leyes obtenidas científicamente.

	Taylor decía: “yo apruebo casi todas las reivindicaciones de los sindicatos pero yo no aprobaré jamás la reducción de la producción.  Esa es la acción que más contraría a sus legítimos intereses”.

	El universo cultural tayloriano es armonioso y justo, sin conflictos, y excluye la idea de la negociación colectiva.  Para Taylor “el conflicto no existe.  No es más que una manifestación retrasada de la “Edad Media” obscurantista que sobrevive provisoriamente ... como, en particular, por ejemplo, la huelga, secuela patológica que está destinada a desaparecer".

	El reconocimiento de este principio y su aplicación práctica por ambos sectores es el origen de un gran cambio mental que Taylor describe así:

	 

	"La gran revolución que se traduce en la actitud de los dos campos cuando aceptan los principios de la dirección científica es que ellos no consideran más la distribución del valor agregado como un asunto de primera importancia.  Ellos comprenden que substituyendo el antagonismo y la desconfianza por una cooperación amigable y una ayuda mutua, son ambos capaces de hacer mucho más importante el valor agregado que en el pasado y es posible aumentar considerablemente el número de obreros y aumentar otro tanto los beneficios”.

	do"Es apoyándose sobre un cambio de actitud mental, sustituyenla paz a la guerra, la cooperación fraternal a la desconfianza y al odio, marchando todos en la misma dirección y no en direcciones opuestas, convirtiéndose en amigos y no en enemigos, que se puede desarrollar el sistema de dirección”.

	Pero, ¿en qué consiste esa gran revolución en el estado de espíritu de los obreros, los miembros de la dirección y de los capataces, que debía producirse para que pudiera implantarse la Dirección Científica?

	“Mientras que en el pasado una gran parte del pensamiento de los miembros de la dirección y de los obreros se concentraba sobre el problema de la distribución conveniente del valor agregado al producto por la empresa, ahora era menester que centraran su atención sobre el aumento de la importancia del valor agregado, a fin de que este valor pase a ser suficientemente grande como para que sea inútil disputarse acerca del modo exacto de la distribución.  Sustituyendo el antagonismo y la desconfianza por una cooperación amigable y una ayuda mutua, los dos son capaces de agrandar de tal manera el valor agregado que es posible aumentar considerablemente la remuneración a los obreros y al mismo tiempo aumentar en la misma proporción los beneficios.  Este es el comienzo de la revolución en el estado de espíritu y constituye el primer paso hacia la Dirección Científica.

	 

	 

	C.Enunciado de los mecanismos y técnicas preconizadas

	 

	Para ser aplicados en el ámbito de la empresa los principios mencionados requerían la utilización de mecanismos y técnicas apropiadas, los cuales no eran inmutables.  La utilización de los conocimientos científicos y los cambios en las relaciones de trabajo podían dar lugar a modificaciones sin que la esencia del taylorismo se transformara.

	A partir de los trabajos de Edwin Locke y de nuestros propios trabajos de investigación se pueden enumerar los mecanismos y técnicas taylorianos más utilizados:

	 

	i)Estudio de tiempos y movimientos de las tareas manuales productivas o de tipo administrativo, de carácter repetitivo, para identificar los movimientos inútiles, con el objeto de eliminarlos y de conservar los necesarios para que puedan realizarse en el transcurso de una jornada normal de trabajo y obtener así una remuneración adecuada.

	 

	ii)Asignación por anticipado de tareas específicas a los trabajadores para que cada uno de ellos las realicen cotidianamente cumpliendo con las especificaciones de cantidad y calidad, utilizando los métodos y las herramientas reconocidas científicamente como las mejores.

	 

	iii)   La individualización del trabajo, oponiéndolo al trabajo grupal o en equipo, puesto que esto daría como consecuencia la disminución de la producción dado que en la concepción tayloriana del trabajador, cada miembro del grupo procuraría naturalmente trabajar al ritmo del más lento.  Esta individualización justificaría, desde otro ángulo, la división social y técnica del trabajo.

	 

	iv)La standarización de las tareas para realizarlas utilizando las máquinas y herramientas más adecuadas, efectuando los gestos operatorios más eficaces gracias al descubrimiento científico de la “one best way”.

	 

	v)  “La selección científica de los trabajadores a través de la oficina de personal pero mediante la adecuación de los mismos a las tareas que deben realizar, eligiendo a aquellos que están en mejores condiciones objetivas para realizarlas de manera eficiente.

	 

	vi)   La formación profesional de los trabajadores en lugar del simple aprendizaje.  Como la tarea va a ser definida precisamente por parte de los “expertos en gestión científica, su ejecución correcta requería que los miembros de la dirección de empresas asumieran la responsabilidad de formular y poner en práctica la formación profesional especializada de los trabajadores reclutados.

	 

	vii) La opción por un sistema de remuneración según el rendimiento, determinando la prima y los montos de la remuneración para satisfacer el interés de los trabajadores por el dinero, llegando a incrementar de 30% a 100% las remuneraciones precedentes (que habían sido calculadas mediante un sistema fundado en el tiempo de trabajo) si se cumplía de manera satisfactoria con la tarea asignada. Según Taylor, el incremento de las remuneraciones otorgado mediante las primas y el nuevo sistema de cálculos eran la natural contrapartida por la aceptación de nuevos métodos y standards de producción.

	 

	viii) La determinación de los tiempos de reposo necesarios para evitar la sobre-fatiga que repercutiría finalmente en una baja de la producción.  Contrariamente a lo sugerido por sus discípulos, Taylor propugnaba la reducción de la jornada de trabajo y de la semana de trabajo, así como la introducción sistemática de pausas dentro de la jornada, como una condición necesaria para lograr aumentar la productividad o al menos mantenerla estable en el mediano plazo.

	 

	ix)El trabajo de ejecución, manual o intelectual, debe ser controlado y supervisado por parte de la dirección a través de un sistema de supervisión múltiple y funcional.

	 

	x)La medición objetiva del trabajo realizado -tarea que la supervisión debía ejecutar diariamente-, poniendo a disposición de los trabajadores directamente involucrados la información acerca de sus resultados.  Dicha información debía transmitiese de manera comprensible para ayudar a que los operadores tomaran conciencia de la medida en que habían realizado un trabajo eficiente, en calidad y cantidad.

	 

	 

	D.Los objetivos de la empresa

	 

	¿Cual es el objetivo que cada empresa debería perseguir, según Taylor?

	“1. Dar a cada obrero el trabajo del nivel más elevado que sea capaz de ejecutar, intelectual y físicamente.

	   “2. Conducir a cada obrero para que logre la producción óptima que puede realizar un obrero calificado para ese trabajo.

	“3.  Pagar a todo obrero que reúne esas condiciones, cuando trabaja al ritmo óptimo de un obrero calificado (o de primera categoría), una prima comprendida entre 30 y 100% por encima del salario promedio de la categoría, y esto en función de la naturaleza del trabajo efectuado.

	      “Es actuando de esta manera que se pueden pagar salarios elevados teniendo en cuenta bajos precios de venta”.

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	E.Las nuevas funciones de la dirección de empresas

	 

	¿Cuáles son, en el sistema de Dirección Científica, las nuevas funciones de la dirección?  Según Taylor podrían ser resumidas en las cuatro siguientes:

	 

	“1. Los miembros de la dirección ponen a punto la ciencia de la ejecución de cada elemento de trabajo que reemplaza a los buenos viejos métodos empíricos.  La primera de sus obligaciones está constituida por la reunión deliberada, por parte de aquellos que son parte de la dirección, de la gran masa de conocimientos tradicionales que en el pasado se encontraban en la cabeza de los obreros y que se exteriorizaba a través de la habilidad física que ellos habían adquirido por años de experiencia.  Esta obligación de agrupar esta gran masa de conocimientos tradicionales, de registrarlos, de “ clasificarlos y en numerosos casos de reducirlos a leyes y reglas expresadas incluso mediante formulas matemáticas, es asumida voluntariamente por los directores científicos.  Más tarde cuando esas leyes son aplicadas en el trabajo cotidiano de las empresas gracias a la cooperación íntima y cordial de aquellos que pertenecen a la dirección, ellas provocan invariablemente, en primer lugar, una producción unitaria mucho más importante, que es de una mejor calidad y, en segundo lugar, la empresa puede pagar salarios más elevados a los obreros al mismo tiempo que ella puede obtener un beneficio más importante,".

	“El primero de estos principios puede ser considerado como el desarrollo de una ciencia que reemplaza el viejo sistema de conocimientos empíricos de los obreros, estos conocimientos que los obreros tienen y que en numerosos casos, son tan exactos como aquellos a los cuales llega finalmente la dirección, pero que los obreros en 999 casos sobre mil conservan en su espíritu y sobre los cuales no se dispone de una presentación permanente y completa".

	“2. Ellos eligen de manera científica a sus obreros, los entrenan, los instruyen de manera que puedan alcanzar su pleno desarrollo mientras que en el pasado cada obrero elegía un trabajo y se entrenaba él mismo de la mejor manera que podía.  Esta era la segunda obligación que debía ser asumida voluntariamente por parte de quienes estaban del lado de la dirección: selección científica y perfeccionamiento progresivo de los obreros”.  "Ellos tienen el deber de estudiar sistemáticamente el carácter, la personalidad y la actividad de cada obrero con el objeto de encontrar por una parte, cuales son sus límites pero por otra parte, -y esto es más importante- cuales son sus posibilidades de perfeccionamiento.  Una vez que se ha hecho esto, darles una formación de manera deliberada y sistemática, entrenarlos y dar a este obrero la ayuda necesaria y, finalmente, cuando ello sea posible, darle la ocasión de avanzar, lo que le permite cumplir el tipo de trabajo 1 más elevado, más interesante y más provechoso que naturalmente él es capaz de realizar y al cual él pueda acceder en la empresa en la cual está empleado.”

	“Esta selección científica de los obreros y su entrenamiento no es un acto aislado.  Debe hacerse de año en año y constituye un tema de estudio continuo por parte de los miembros de la dirección.”

	3.  Ellos cooperan cordialmente con sus obreros de manera tal que tengan la certeza de que el trabajo se ejecuta de acuerdo a los principios de la ciencia que se ha creado”.

	Este tercer principio de la Dirección Científica, consiste en hacer conocer la ciencia a los obreros elegidos y formados científicamente.  Esto es importante porque todo el trabajo será inútil si no se hace aplicar la ciencia por los obreros.  Pero la experiencia le había demostrado que “en un 90% las dificultades experimentadas para hacer pasar del viejo sistema al nuevo provenían de quienes formaban parte de la dirección y sólo el 10% de los obreros.

	Una de las diferencias entre, los dos modos de dirección consiste, según Taylor, en lo siguiente: “en el sistema de Dirección Científica, los miembros de la dirección toman el hábito y tienen el gusto de ayudar a sus obreros a elevarse hasta los niveles profesionales los más elevados que sean capaces de alcanzar.  Lo digo después de una madura reflexión.  En nuestro trabajo codo 4 codo con hombres que son nuestros amigos íntimos, nosotros no podemos hacer otra cosa que sentir por ellos los sentimientos más cordiales y nosotros queremos ayudarlos a perfeccionarse a fin de que puedan ejecutar el trabajo más calificado del cual son capaces y que haciendo esto, alcancen Prácticamente el salario más elevado que sea posible.  Esto es una característica del sistema de dirección científica, pero no es una característica de los viejos modos de dirección”.

	“4. El trabajo y la responsabilidad del trabajo se dividen de una manera casi igual entre los miembros de la dirección y los obreros.  Los miembros de la dirección toman a cargo todo el trabajo para el cual ellos están mejor calificados que sus obreros mientras que en el pasado todo el trabajo y la mayor parte de la responsabilidad que implicaba este trabajo incumbía a los obreros.  Dada la nueva división del trabajo, en un taller de una empresa dirigida por el nuevo sistema, no hay prácticamente un solo acto llevado a cabo por un obrero que no haya sido precedido y seguido por otro acto llevado a cabo por alguien que se encuentra del lado de la dirección.  Y esto es así a lo largo de toda la jornada.

	"Al haber combinado la iniciativa de los obreros y la nueva manera de dividir el trabajo entre los obreros y la dirección, el nuevo sistema de dirección científica es más eficaz que los viejos métodos de dirección.”

	El principio de dirigir mediante -la iniciativa y los estímulos obliga a los obreros a asumir la totalidad de la responsabilidad del trabajo en su conjunto y en sus detalles y, además, ellos deben ejecutar la totalidad del trabajo físico.  En el nuevo sistema el desarrollo de una ciencia del trabajo implica la determinación de numerosas reglas, leyes y fórmulas que reemplazan el juicio de cada obrero- y que no pueden ser efectivamente respetadas sino cuando ellas han sido sistemáticamente repertoriadas, reverenciadas, etc."

	“La utilización práctica de los datos científicos exige igualmente que se disponga de una sala en la cual se clasifican los documentos y de oficinas en las cuales puedan trabajar los agentes de estudio del trabajo.

	“Así todas las previsiones que en el viejo sistema habían quedado en manos de la iniciativa del obrero y que él podía hacer utilizando su propia experiencia, en el nuevo sistema deben necesariamente ser hechas por miembros de la dirección aplicando leyes científicas.  Incluso si el obrero fuera calificado como para enunciar y aplicar leyes científicas, él no podría hacerlo materialmente, dada la imposibilidad de trabajar a la vez en una máquina y en una oficina.  Por otra parte, no se deben tener las mismas aptitudes para estudiar el trabajo y prever su desarrollo y para ejecutarlo”.

	“5. Tal vez el elemento más importante de la Dirección Científica sea la idea de tarea (o, como dirían hoy los ergónomos, el “trabajo prescripto”).  El trabajo de cada obrero está enteramente previsto por la dirección al menos un día antes y cada obrero recibe en la mayoría de los casos instrucciones escritas completas que describen en detalle la tarea que debe cumplir indicándole los” medios que debe disponer para ejecutar su trabajo. El trabajo así preparado de antemano constituye una tarea que es cumplida como nosotros lo habíamos explicado anteriormente, por la acción conjugada del obrero y de la dirección.  Las instrucciones especifican no solamente lo que debe ser hecho sino también cómo hay que hacerlo y cual es el tiempo asignado para ello.  Cuando un obrero tiene éxito y ejecuta su tarea convenientemente y en el tiempo límite especificado, entonces él recibe un salario superior en un 30 o 100% al que es de uso corriente”.

	 

	 

	F.El arte de la dirección

	 

	¿En qué consiste para Taylor el arte de la dirección?: “en tener un conocimiento exacto de lo que deben hacer los miembros del personal y una vez que lo tienen, asegurarse de que ellos ejecutan el trabajo de la manera mejor y más económica.  Las relaciones existentes entre los patrones y los miembros del personal, constituyen sin ninguna duda la parte más importante de este arte".

	Con frecuencia se considera que los objetivos que persiguen por un lado los patrones y por otro lado los obreros, son exactamente opuestos.  Pero decía Taylor “lo que los obreros demandan a su patrón más que todas las otras cosas, es un salario elevado y lo que los patrones quieren obtener de sus obreros por encima de todo, es un costo de fabricación bajo.  Los dos objetivos no son diametralmente opuestos, como podría aparecer en un primer examen.  Por el contrario, ellos pueden ser concordantes en todos los tipos de trabajo sin excepción.  La existencia o la ausencia de este acuerdo constituye el mejor índice de un buen o de un mal método de dirección”.  “Los salarios elevados y bajos precios de venta constituyen la base de todo buen sistema de dirección”.

	 

	 

	Al hacer el balance de los resultados obtenidos después de 30 años de aplicar progresivamente la Dirección Científica en empresas que en esa época involucraban a más de 50.000 trabajadores de diversas ramas, Taylor dijo: "sus salarios son de 30 a 100% superiores a aquellos que son pagados a los obreros de la misma calificación profesional que están en otras empresas, mientras que las empresas que los emplean son más prósperas que nunca.  En esas empresas se ha duplicado en promedio la producción por obrero y por máquina.  Durante todos esos años no ha habido jamás una sola huelga entre los obreros que trabajan con el método de dirección científica, y existe una cooperación amigable, total, entre la dirección y los obreros".

	Sin embargo, según Taylor, muchos lectores contemporáneos de sus libros “habían confundido el mecanismo con la verdadera filosofía”.  “El sistema de Dirección Científica consiste fundamentalmente en ciertos principios generales, en una cierta filosofía que puede ser aplicada de diferentes maneras y la descripción de lo que se puede considerar como el mejor mecanismo para aplicar esos principios generales no debe ser de ninguna manera confundido con los principios mismos”.

	Tampoco pretendía Taylor que”exista una panacea universal para resolver todas las dificultades entre los obreros y empleadores, ni que hubiera un sistema de dirección que pudiere asegurar una prosperidad continua para todos los obreros y todos los patrones.  Pero sin embargo, él proclamaba que en el sistema de Dirección Científica los períodos intermediarios (entre el viejo y el nuevo sistema) serán los más prósperos, los más felices y los más exentos de discordia y de disenciones.  “Los períodos de depresión serán más cortos, menos numerosos, el-sufrimiento será menor y esto será particularmente más verdadero en las regiones donde el sistema se haya difundido”.

	 

	 

	3. Algunas definiciones

	 

	Para B. Doray “la OCT consiste en la descomposición de los puestos de trabajo en tareas y de las tareas en gestos simples que deben ser ejecutados según una cadencia impuesta.”

	Por su parte Michel Aglietta, define al taylorismo como “el conjunto de las relaciones de producción internas al proceso de trabajo, que tienden a acelerar la cadencia de los ciclos de gestos sobre los puestos de trabajo y disminuir la porosidad de la jornada de trabajo.”

	La especificidad del taylorismo -según Michel Freysseilet “consiste en haber afirmado simultáneamente que era posible, gracias a sus métodos y sus técnicas, por una parte determinar científicamente, y por lo tanto de manera imparcial para una categoría específica de trabajadores, los mejores trabajadores, los mejores útiles y herramientas, la mejor manera de hacer todas las cosas, y por otra parte que la empresa que se organiza sobre estas bases puede conciliar y satisfacer los intereses aparentemente antagonistas de sus dirigentes y sus empleados.”...

	“La corriente ideológica que contribuyó a formar, la justificación científica que creyó poder dar, el tipo de métodos que concibió, han permitido al taylorismo contribuir eficazmente al movimiento general de la división del trabajo en tareas de concepción/preparación y de ejecución.

	En el Capítulo VI, a modo de síntesis, enumeramos los distintos elementos cuya consideración permiten caracterizar y definir en nuestros días al taylorismo.

	 

	 

	



	

III - El taylorismo y -su contribución al proceso de acumulación

	 

	 

	1 - Introducción: La Organización Científica del Trabajo y la valorización del    

	     Capital

	 

	La presentación de la concepción del trabajador, de los principios filosóficos y organizacionales, así como de las técnicas y mecanismos propuestos o reformulados por F. W. Taylor, más conocidos como Dirección Científica de Empresas u Organización Científica del Trabajo (OCT), debe acompañarse por una reflexión afirmando que los mismos no fueron de ninguna manera “neutrales”.en cuanto a sus efectos, sino que, por el contrario, ellos han jugado un papel decisivo en el desarrollo del capitalismo durante casi un siglo.

	La OCT surgió en un momento histórico dado, dentro de una formación social que debía hacer frente a serias limitaciones para aumentar el excedente económico sin que la condición necesaria fuera, previamente, el incremento del capital constante.  En el último cuarto del siglo XIX se estaban gestando nuevos e importantes cambios científicos y tecnológicos, pero sus desarrollos eran incipientes y aún no se habían incorporado masivamente al proceso productivo.

	Como ya lo mencionamos precedentemente, las restricciones de tipo cuantitativo y cualitativo que encontraba el régimen de acumulación predominante en esa época provenían esencialmente -aunque no totalmente- de las dificultades para movilizar y disciplinar la fuerza de trabajo calificada y para aumentar los excedentes económicos mediante la generación del “plus valor absoluto” al intensificar el trabajo.

	El pensamiento de Taylor fue penetrando lentamente en el comportamiento de los empresarios de la época que deseaban aumentar la productividad, para lo cual era menester, ante todo, eliminar la resistencia obrera expresada bajo dos modalidades.  En primer lugar bajo una forma individual “la tendencia sistemática a la vagancia y al ocio”, en segundo lugar, el freno a la producción que de hecho imponían colectivamente los sindicatos norteamericanos de trabajadores calificados de fines del siglo XIX (Los Caballeros del Trabajo primero y posteriormente la American Federation of Labor ~ AFL).  Como ya se mencionó, la “vagancia sistemática” se debía, según Taylor, a que los directivos empresarios no poseían los conocimientos comprendidos en el “savoir faire” obrero y que, por lo tanto, no era posible controlar estrechamente su proceso de trabajo.  El “savoir faire” obrero entendido como la masa de conocimientos experimentales aprendidos a través de la tradición oral, de la imitación gestual y de la práctica del oficio durante largo tiempo en el seno de un colectivo de trabajo, era verdaderamente poseído por los trabajadores y ello constituía, tal como lo reconocía Taylor, el “principal bien de cada obrero”.

	Esa “vagancia sistemática” que frenaba la producción había sido. visualizada por Taylor, como una respuesta de los trabajadores ante el riesgo futuro de la desocupación y, por consiguiente, para evitar la caída de los salarios.

	La OCT constituyó una verdadera innovación tecnológica, disciplinaria y organizacional que dio lugar a un nuevo proceso de trabajo, llamado más comúnmente “taylorismo” que cumplió una misión histórica, la cual no siempre ha sido evaluada por los macroeconomistas: permitió superar los límites que el régimen de acumulación del capital había encontrado en los períodos de la manufactura y de la “fábrica.

	Como desde hace dos décadas se ha intensificado la discusión sobre el taylorismo en los principales centros académicos de renombre internacional y sólo recientemente el estudio del tema ha comenzado en nuestro medio (en parte como resultado de los trabajos de investigación que hemos emprendido en el CEIL), quisiéramos en las páginas siguientes contribuir a ese debate que hasta ahora ha estado postergado y limitado a ciertos ámbitos.  El acento estará puesto en los objetivos directos e indirectos de la OCT tal como fue planteada por Taylor y sus discípulos.  Todos ellos se orientan hacia la valorización del capital, o sea, a permitir una obtención del plus valor que se destina finalmente a la reproducción simple y ampliada con el objeto de compensar la tendencia secular a la disminución que tienen las tasas de ganancia.

	Proceso de trabajo y proceso de valorización son los dos componentes del proceso de producción en cualquier régimen de acumulación, aunque su contenido y significación sean diferentes en cada uno de ellos.

	 

	 

	2. El proceso de trabajo taylorista en tanto que instrumento para  

	    apropiarse del “savoir faire” obrero.

	 

	Para F. W. Taylor “la primera de las obligaciones de la dirección está constituida por la recolección deliberada de la gran masa de conocimientos tradicionales que en el pasado se encontraban en la cabeza de los obreros, que se exteriorizaba en la habilidad física que habían adquirido luego de años de experiencia, y por la clasificación de esas informaciones para hacer una síntesis y extraer reglas, leyes y fórmulas a Partir de esos conocimientos".

	Para lograr este objetivo “científico", se debían utilizar las técnicas mencionadas del estudio del trabajo en sus tiempos y movimientos propios de cada tarea, distinguiendo en el trabajador, por una parte, sus cualidades físicas primarias, las cualidades intelectuales generales, una rutina de ejecución sensorial motriz Y, por otra parte, las estructuras de conocimientos propios de la concepción/preparación del trabajo que caracterizaban a los oficiales.

	El estudio de tiempos y movimientos permitiría también descubrir dónde se situaban los “poros” de la jornada de trabajo, o sea el tiempo considerado "muerto” o improductivo, porque a pesar de ser remunerado no generaba valor para el empresario.

	En enero de 1912, cuando declaraba ante la Comisión de Investigación del Congreso norteamericano, Taylor se refirió a la lógica que seguían los trabajadores cuando se comportaban como ociosos que buscaban sistemáticamente andar vagando dentro de las fábricas: “Los obreros no son diferentes de los demás hombres, ellos no son ni más ni menos ávidos y egoístas que la gente perteneciente a las demás clases de la sociedad... Pero por el contrario, hay una cosa de la cual yo estoy absolutamente seguro y es que ellos no son imbéciles”.  Como ya se mencionó, según él, “vagar, es decir trabajar lentamente de manera deliberada para ahorrarse tener que cumplir una jornada normal de trabajo, es una manera universal de actuar dentro de los establecimientos industriales...”. “No hay que creer que esta vagancia sea el efecto de un instinto natural... esta pereza natural no explica la resistencia sistemática y universal de los asalariados a la presión productivista de sus empleadores.  Si el obrero se esfuerza para hacer lo mínimo que sea posible sin riesgos, es a causa de su inteligencia.  Esa vagancia es el resultado del profundo examen que los obreros han hecho de la manera como pueden defender sus más legítimos intereses...”

	“El objetivo razonado de la vagancia es mantener a los empleadores en la ignorancia acerca de la cantidad de trabajo que ellos pueden normalmente efectuar.  Esta vagancia es tan universal, que no se puede encontrar fácilmente un establecimiento industrial importante, cualquiera sea el modo de remuneración, donde no haya un obrero calificado que no consagre una parte importante de su tiempo a estudiar cual es la lentitud límite a la cual puede marchar procurando convencer a su patrón que va a la velocidad razonable...”. “Esta limitación de la producción por parte de los obreros es un hecho casi universal en nuestro país.  Desde el punto de vista obrero, la política que han adoptado es ampliamente justificada....... Si el obrero rechaza someterse completamente a la disciplina industrial, es porque él es consciente de su propio interés”.

	En uno de sus libros, Taylor manifestó además que estaba convencido del hecho siguiente: "la mayoría de los obreros creen que si trabajaran a su máxima velocidad, ellos causarían un perjuicio considerable a la profesión, llevando a la desocupación a un gran número de sus colegas...”. Y por ello “a causa de esta concepción errónea gran parte de nuestros obreros reducen deliberadamente su ritmo de trabajo para disminuir la producción".  Pero éste era obviamente, para Taylor, un comportamiento equivocado, afirmaba que “incluso casi todos los sindicatos obreros han definido las reglas que tienen por objeto limitar la producción de sus adherentes... los hombres que tienen la más grande influencia sobre la clase obrera difunden cada día ese prejuicio”.  Por esto es que, según Taylor, ante el cronometraje de, las operaciones, los obreros más calificados procuraban mantener los ritmos convencionales, "ya que su miedo de establecer un record que podría servir de base al establecimiento de un menor salario por piezas, los conducía a vagar todo lo que Se podía." Sin embargo, ya hacia 1880, Taylor había introducido el estudio de tiempos en la Midvale Steel Company, tomando como referencia a los obreros más hábiles, cronometrándolos, con un espíritu analítico.  Paradojalmente, esa tarea era más complicada y llevaba más tiempo cuando las operaciones implicaban un cielo operatorio más corto.  Ese cronometraje se situaba a dos niveles: primero en el taller, mediante la observación y la medición y luego en las oficinas de tiempos y métodos, o de estudio del trabajo, donde se normalizaban y se clasificaban las operaciones, para recomponerlas a partir de los tiempos elementales.

	Ese procedimiento, con diversas variantes, ha dado lugar a los diversos métodos de predeterminación de tiempos, conocidos con las siglas que posteriormente vamos a analizar: MTA, Work Factor, MTM, etcétera.

	Para algunos autores, como Harry Braverman, el resultado buscado por la dirección empresaria al instaurar la OCT era esencialmente la descalificación de la fuerza de trabajo artesanal.  Ello sería la consecuencia de la división social y técnica del trabajo, del control del proceso de trabajo, por parte de los empleadores.  La reducción de la participación de los obreros en las tareas de concepción habría degradado la cualidad de su trabajo Y negado su derecho a ejercer sus capacidades intelectuales.

	Pero las tesis de Braverman, que durante mucho tiempo fueron indiscutidas, han sido luego criticadas desde distintos ángulos, especialmente en Inglaterra.  Para algunos, Braverman habría olvidado, por un lado, las otras estrategias empresariales (que no podían reducirse a la simple tendencia a descalificar) y, por otra parte, había subestimado la importancia de los conflictos sociales y la capacidad de los trabajadores para oponerse y resistir a un proceso que no podía calificarse como un “determinismo tecnológico”.  Esa resistencia era más viable en situación de pleno empleo y obligaba a los empresarios a buscar otras formas de organizar el trabajo y las relaciones profesionales para dividir al colectivo de trabajadores.

	Para otros, Braverman partía de una concepción idealista del trabajo artesanal poniendo de relieve el papel del “savoir faire” obrero y la cooperación en la producción, dos factores que dificultaban el control del proceso de trabajo por parte de los empresarios.  Pero debido a su visión, él dejaría de lado otros factores de naturaleza estructural que provocarían también una descalificación, tales como la incorporación de las nuevas tecnologías, o las crisis.

	La descalificación de la fuerza de trabajo, uno de los resultados esperados de la aplicación del taylorismo, sería entonces una de las modalidades que adopta la estrategia empresarial, pero no la única.  Así, a veces, para evitar conflictos con sindicatos reivindicativos y bien organizados, los empleadores cederían en cuanto al control del proceso de trabajo si ello fuera la condición para maximizar la eficiencia productiva, la cual no se limita a la intensificación del trabajo.

	Vale la pena entonces transcribir textualmente el pensamiento del mismo Taylor acerca de todas las consecuencias del estudio del trabajo que llegaban incluso a la discriminación dentro del mercado de trabajo:

	 

	“Son numerosos los que desaprueban la idea general de un departamento de planificación que piense por los hombres y que se opondrán igualmente a que un número importante de Capataces asistan y dirijan a cada hombre en su trabajo, argumentando que esto no tiende a promover la independencia en el individuo, ni la autonomía ni la originalidad.  Los que tienen esa concepción, sin embargo, van a contracorriente de toda la orientación del desarrollo industrial moderno y la opinión del autor (Taylor) es que, en este caso, ellos dejan escapar la realidad”.

	“Es cierto, por ejemplo, que la oficina de planificación y los capataces hacen capaz a un obrero ordinario o a un trabajador no calificado para que realice una gran parte del trabajo que hasta el presente era llevado a cabo por un mecánico.  Pero esto, ¿no es una buena cosa para el trabajador y para los obreros no calificados?  Se le da a él un trabajo de más alto nivel, que tiende a desarrollarlo y que le procura un mejor salario.  Al inclinarse con simpatía sobre el caso del mecánico, se olvida el caso del obrero.  Esta simpatía por el mecánico es sin embargo útil, porque el mecánico, con la ayuda del nuevo sistema, accederá a un nivel de trabajo superior, que él era incapaz de cumplir en el pasado... de tal manera que esos hombres, que de otra manera habrían quedado todo el resto de su vida siendo mecánicos, tendrán también la ocasión de acceder a la categoría de capataces”.

	“La demanda de hombres capaces de ser originales e inteligentes, no ha sido jamás tan grande como hoy y la subdivisión moderna del trabajo lejos de disminuir a los hombres, les permite, a lo largo de toda la escala, acceder a un nivel de competencia superior, implicando a la vez más trabajo intelectual y menos de monotonía.  El hombre que antes estaba pagado por día para revolver el barro, fabrica hoy zapatos en una fábrica de calzado, por ejemplo.  Son los italianos los húngaros quienes ahora revuelven el barro”.

	La apropiación del “savoir faire" obrero mediante el estudio del trabajo y la programación de las tareas para realizarlas de la “única y mejor manera”, hizo posible reducir la tendencia temática al ocio y la vagancia denunciada por Taylor.  La intensificación del trabajo resultante contribuyó a la valorización del capital instaurando una nueva modalidad de acumulación.

	Máurice de Montmollin en un libro muy interesante, “Le Taylorisme a visage humain”, asume decididamente la -defensa de Taylor, contradiciendo las tesis acerca del despojo del “savoir faire” obrero logrado gracias a la utilización de la OCT.  Sus argumentos pueden ser sintetizados de la manera siguiente:

	 

	1. Los trabajadores tienen un excesivo respeto a la competencia técnica y a la profesionalidad, por ello es que la crítica acerca de dicho despojo solo estaría presente en los altos niveles de la jerarquía profesional “

	2.Históricamente, los obreros que Taylor utilizó para experimentar la validez y los resultados de la OCT no eran obreros calificados, sino por el contrario era mano de obra poco calificada constituida por inmigrantes y analfabetos.

	3.Esos obreros, en lugar de sufrir una explotación, se habrían valorizado en cuanto a conocimientos y competencia.  La división del trabajo habría contribuido a promover los migrantes rurales poco calificados, convirtiéndolos en obreros profesionales.

	4.En ciertos casos, lo que se habría observado era precisamente que los operarios estaban sobrecargados de trabajo, es decir que asumían diversas calificaciones en lugar de limitarse sólo a su nueva especialización.

	 

	Pero si bien es cierto que no se discute la contribución decisiva de la OCT para inaugurar históricamente un nuevo régimen de acumulación, no hay todavía unanimidad en cuanto a sus efectos sobre la calificación o descalificación resultante.

	Cabe señalar en este debate la opinión de la Federación de Trabajadores de Quebec, quienes afirman que, al hablar de calificación/descalificación, se debe distinguir previamente de qué cosa se habla: del puesto de trabajo o del trabajador.  Cuando se hace mención a los empleos calificados o poco calificados, se hace referencia a que los trabajos a efectuar requieren mayor o menor formación, aptitudes y experiencias.  Un empleo es considerado como no calificado cuando el trabajo a efectuar exige poco o ninguna formación profesional y/o experiencia.  Sería el caso por ejemplo del cadete de una oficina.  En el caso contrario, se trataría de empleos calificados, por ejemplo los empleos de plomeros, de corredores de seguro, de enfermeros, los cuales son empleos calificados en diversos grados.  La descalificación del trabajo es un proceso por el cual los empleos que requerían en el pasado una cierta calificación, se han dividido en varias tareas simples de ejecución (incluso se hablará de parcelización y son reemplazados por empleos no calificados y con bajos salarios.  Pero sin embargo la descalificación del puesto de trabajo no tiene directamente nada que ver con la calificación de los trabajadores que llevan a cabo esas funciones.  Por el contrario, la escolaridad obligatoria ha aumentado al mismo tiempo que el trabajo se descalificaba, de manera tal que cada vez más se encuentran trabajadores sobre-calificados para el trabajo que deben cumplir.

	En otro excelente trabajo de los sindicatos canadienses, se da como ejemplo de descalificación a la introducción de las líneas de montaje en la industria automotriz a comienzos de este siglo, dado el aumento del número de obreros no calificados y la reducción del período de aprendizaje.  Así en Francia, en la Regie Renault, los trabajadores no-calificados (O.S.) representaban en 1905 solamente el 5,1% y pasaron a ser 29,6% en 1911 después que Louis Renault introdujo el taylorismo en sus fábricas.  La compañía Ford doce años después de haber introducido la cadena de montaje, da cuenta de lo siguiente: el 43% de sus 7782 puestos diferentes exigían solo un día de aprendizaje; el 36% de un día a una semana; el 6% de una a dos semanas y solamente el 15% requería un período más largo de aprendizaje.  En resumen, el 85% de los trabajadores de Ford lograban obtener la aptitud necesaria para su trabajo en menos de dos semanas.

	 

	 

	3. La división social y técnica del trabajo

	 

	La división técnica del trabajo, es decir la descomposición de las tareas en sus gestos operatorios elementales como asimismo la división entre tareas de concepción/preparación y las de ejecución, o sea lo que comúnmente se denomina división social del trabajo, eran necesarias según Taylor “para que todo trabajo intelectual sea sacado del taller para ser concentrado en las oficinas de organización y de planificación”.  Pero cabe agregar que la división social del trabajo no es sinónimo de división entre trabajos “intelectuales” y manuales, puesto que ambos pueden encontrarse juntos en la misma persona, formando parte de tareas de ejecución.  Las tareas de oficina en la industria, en el comercio y en las administraciones constituyen una buena prueba de ellos.

	Para Taylor, la división social del trabajo se justificaba por varias razones: en primer lugar, porque algunos trabajadores eran poco inteligentes y, en segundo lugar, porque la integración de las tareas de concepción y las de ejecución no era conveniente lo expresó repetidas para la eficiencia de la empresa, tal como veces al evaluar sus experiencias en la Midvale Steel Co:

	“Una de las principales características del hombre que sólo es capaz de hacer el oficio de transportar lingotes de metal fundido, consiste en que es tan poco inteligente y flemático que se lo puede comparar, en lo que se refiere a su actitud mental, más bien a un buey que a cualquier otra cosa... Es tan poco inteligente que no comprende el sentido de la palabra porcentaje y en consecuencia debe ser conducido por un hombre más inteligente que él, para que adquiera el hábito de trabajar en concordancia con las leyes de esta ciencia, antes de poder cumplir su trabajo con éxito”.

	Pero, por otra parte, prosigue Taylor en su razonamiento diciendo que los obreros no debían desarrollar la “ciencia del trabajo”, no porque no eran intelectualmente capaces, sino más bien porque no tenían ni el tiempo, ni el dinero a consagrar y porque, según Taylor, es la dirección quien tiene que ocuparse de ello, pues ... si los obreros encontraran nuevos métodos y más rápidos para ejecutar su trabajo, ellos tendrán interés en guardar esa mejora para ellos, en lugar de querer desarrollar la ciencia del trabajo, de enseñar nuevos métodos a los otros...”. “Mientras los obreros controlen el proceso de trabajo, ellos impedirán los esfuerzos para realizar al máximo el potencial inherente a su fuerza de trabajo.  Para cambiar esa situación, el control del proceso de trabajo debe pasar a las manos de la dirección, no sólo en el sentido formal, sino a través del control y dictado de cada paso del proceso, incluyendo su modo de ejecución.  Así, en conclusión, todo posible trabajo cerebral debe ser removido del taller y concentrado en el departamento de estudios”.

	Para que esto fuera posible, Taylor afirmaba que los miembros de la dirección deben “poner a punto la ciencia de la ejecución de cada elemento de trabajo que reemplace los buenos métodos tradicionales de carácter empírico”.

	Pero, “el trabajo de cada obrero es enteramente previsto al menos con un día de anticipación y cada obrero recibe la mayoría de las veces instrucciones completas y escritas que especifican lo que debe hacer, cómo debe hacerlo y cual es el tiempo asignado para hacerlo”.

	Es de esta manera que se podrá definir la “sola y única mejor manera de proceder”, la cual debería ser luego ensenada a los obreros.  Toda iniciativa que le fuera dejada al obrero sobre el plano de la organización del trabajo implicaría aspectos aleatorios incompatibles con la organización de la empresa y con las precisiones dadas por los ingenieros, considerados desde esa época como los detentores del conocimiento científico.

	Como ya se mencionó, Taylor había afirmado que “la mayoría de los obreros son intelectualmente tan capaces como los representantes de la dirección.  La división de funciones se impone porque ellos no tienen ni el dinero ni los medios financieros ni, sobre todo, el interés en divulgar sus secretos y “golpes de mano”.  Por ello la determinación de los métodos de trabajo es una operación muy complicada para ser dejada a la discreción de los obreros”.

	Para Taylor, “era un principio general que en casi todas las aplicaciones industriales de la mecánica, la ciencia que explica y gobierna todos los actos de cada obrero es de una naturaleza tan elevada y requiere tales estudios, que el obrero que fuera el más calificado para hacer en la práctica ese trabajo es incapaz de comprender esta ciencia en su oficio, sin la ayuda y los consejos de aquellos que trabajan con él, o antes que él, ya sea en razón de una instrucción insuficiente o por falta de capacidades intelectuales.  Para que el trabajo pueda ser cumplido respetando las leyes científicas, es necesario que exista entre la dirección y los obreros una distribución de la responsabilidad del trabajo más equitativa que la constatada por nosotros en los modos corrientes de dirección.  Los hombres de la dirección que tienen por tarea crear y hacer progresar esta ciencia deben así guiar y ayudar a los obreros a aplicarla.  Por consiguiente es necesario que ellos y los otros miembros de la dirección tomen a su cargo, en lo que se refiere a la ejecución del trabajo, una mayor parte de responsabilidad que en los modos actuales de conducción”.

	Su argumentación continúa de este modo: “Para trabajar respetando las leyes científicas, la dirección debe tomar a su cargo y cumplir una gran parte del trabajo que es actualmente dejado en manos de los obreros.  Casi cada acto de los obreros debe ser precedido por uno o varios actos preparatorios de la dirección que permitan al obrero cumplir su trabajo mejor y más rápidamente de lo que podría hacer de otra manera.  Así cada obrero debe ser instruido cada día y recibir una ayuda amigable por parte de aquellos que están por encima suyo, en lugar de ser, como en los sistemas precedentes, dirigidos brutalmente por sus jefes o dejado, sin consejos, librado a su propia iniciativa”.

	Los resultados serían positivos ya que es “compartiendo por partes iguales la carga de trabajo de cada día que serán desplazados todos los grandes obstáculos que se describieron... y que se oponen a la obtención del rendimiento óptimo por cada obrero y por cada máquina.  Cuando son asociados al trabajo, codo a codo con la dirección, el aumento de salario de 30 a 100% que los obreros tienen la posibilidad de recibir por encima de su salario promedio calculado según el viejo método de dirección, suprime enteramente las causas de la vagancia.  Y en algunos años, con este nuevo sistema, los obreros tendrán delante de sí la prueba práctica de que un gran aumento de la producción por trabajador acarrea la creación de empleos para un número mayor de obreros, en lugar de generar desocupación, con lo cual se arranca de raíces completamente el prejuicio de que el aumento de la producci6n por obrero provocaría la, desocupación”.

	La división técnica del trabajo responde a la necesidad, ya manifestada por A. Smith, de lograr una especialización para obtener una mayor eficiencia productiva gracias al crecimiento de la habilidad de cada trabajador individual y consiste, esencialmente en el fraccionamiento de una producción en una serie de operaciones que pueden realizarse aisladamente.

	La división social del trabajo implica la asignación de tareas o responsabilidades diferentes en función de factores tales como el poder, para tomar decisiones, los conocimientos y experiencias, las calificaciones profesionales, las aptitudes y actitudes, etc.

	Cuando no -hay un grado elevado de división del trabajo, como por ejemplo en la época del maquinismo, la realización -de tareas complejas e integradas mediante ciclos operatorios” relativamente largos, requiere una mayor calificación y por consiguiente normalmente una mayor remuneración que en el caso de tratarse de ciclos operatorios cortos, de tareas más simples y distribuidas de manera tal que puedan llevarse a cabo aisladamente.

	En la actualidad, la introducción de las nuevas tecnologías informatizadas cuestiona profundamente la creencia de que el progreso científico y tecnológico lleva consigo necesariamente una mayor división de trabajo.

	Pero se debe recordar que la división del trabajo no fue una invención propiamente de Taylor, ni siquiera surgió luego de que se consolidara el modo de producción capitalista.  La división del trabajo existe desde que el hombre vive en sociedad, pero tenía otras características.  Había una división del trabajo entre los oficios, pero esto es obviamente diferente a la división del trabajo en tareas limitadas dentro de un mismo oficio, donde se separan la concepción de la ejecución, confiando esas funciones a diferentes trabajadores quienes tienen a su cargo ejecutar una sola operación.

	Lo que Taylor hizo fue llevar al extremo esa doble división y utilizarla sistemáticamente dentro de cada oficio, aplicándola progresivamente a pesar de la oposición de los trabajadores directamente involucrados.  Desde este punto de vista, la división del trabajo contribuyó a acelerar el proceso de destrucción de los oficios, iniciado con la Revolución Industrial, negando de hecho las facultades de concepción, las capacidades intelectuales y el "savoir faire” adquirido por la experiencia y la tradición.

	Harry Braverman cita el trabajo de Charles Babbage “On the economy of machinery and manufactures”, editado en 1832 en el cual hace una contabilidad de los salarios pagados antes y después de la división técnica del trabajo en la fabricación de alfileres.  Cuando no había división del trabajo, la remuneración del obrero correspondía a la de un oficial capaz de hacer todas las operaciones, es decir a un salario elevado.  Luego de la división del trabajo en las 18 operaciones de las cuales hablaba Adam Smith se establecieron remuneraciones muy diferentes para cada tipo de operación con la particularidad siguiente: la remuneración de las tareas más calificadas correspondía al salario del oficial que antes hacía todas las operaciones, pero a partir de allí la escala de las remuneraciones por día de trabajo descendía según la evaluación hecha por el empresario de la calificación necesaria para hacer cada una de las demás tareas.

	Si un trabajador fuera entonces capaz de hacer todas las operaciones, debía ser pagado al nivel de las más complejas, es decir que gozaría de salarios elevados, con lo cual los costos de fabricación -y consiguientemente los precios- serían más elevados que en el caso de establecer la división del trabajo.  La parcialización del trabajo y la diferenciación salarial permitió al mismo tiempo aumentar la productividad y abaratar el costo de la fuerza de trabajo.  A medida que la Revolución Industrial avanzó, el proceso de descalificación así descripto prosiguió su curso.  En un comienzo predominaban las máquinas polivalentes aunque sencillas, capaces de ejecutar operaciones diversas cuando eran manejadas por trabajadores de oficio.  Con posterioridad, la división del trabajo hizo posible la aplicación de máquinas especializadas, que simplificaron el trabajo de manera tal que éste pudiera ser ejecutado por trabajadores que debían realizar tareas poco calificadas.

	Es obvio que en esa época la división social y técnica del trabajo trajo aparejada una reducción de los costos laborales, un incremento de la producción y un debilitamiento de las organizaciones sindicales de trabajadores calificados.  Por ello es que la OCT contribuyó también, por este medio, a la valorización del capital.

	 

	 

	4. La búsqueda de la one best way (único mejor manera)

	 

	La esencia misma de la OCT es la búsqueda de la única mejor manera de realizar cada tarea mediante el estudio del trabajo y la fabricación y utilización de las herramientas y maquinarias más apropiadas.

	La diversidad de modos operatorios para hacer cada tarea, era la situación generalizada previa a Taylor y esto se debía, en parte, al proceso de aprendizaje, dado que según él “en todos los oficios los obreros han aprendido los elementos de su trabajo observando a aquellos que se encuentran inmediatamente al lado de ellos; existen corrientemente numerosas maneras de ejecutar un mismo trabajo, tal vez 40, 50 6 100 maneras de realizar cada operación (... ) y por la misma razón existe una variedad de útiles que son utilizados en ese tipo de trabajo”.  Los directores de empresa admitían incluso que “los obreros de los diversos oficios poseían ellos solos esa masa de conocimientos tradicionales, los cuales en su mayoría eran desconocidos de los directores” y entonces no les quedaba otra cosa para hacer que “dejar a sus obreros la responsabilidad del mejor modo y el más económico de ejecutar el trabajo”.

	En síntesis, para Taylor, la one best way consistía en el tiempo más corto para realizar una tarea de manera adecuada, luego de eliminar los movimientos inútiles, que causaban “tiempo muerto”.

	Veamos cuales eran las etapas propuestas en su libro “La Dirección Científica de las Empresas” para determinar, experimentalmente esa única y mejor manera:

	 

	“1.  Encontrar 10 6 15 obreros (si fuera posible en diferentes empresas y regiones) que sean particularmente hábiles para ejecutar el trabajo que se va a analizar.

	“2.  Definir una serie exacta de movimientos elementales que cada uno de esos obreros realiza para ejecutar el trabajo analizado, así como las herramientas y materiales de las cuales se sirve.

	“3. Determinar con un cronómetro el tiempo necesario para hacer cada uno de esos movimientos elementales y elegir el modo más simple de ejecutarlos.

	“4.  Eliminar todos los movimientos mal concebidos, los que son lentos o sin utilidad.

	“5. Después de haber suprimido los movimientos inútiles, reunir en una secuencia los movimientos más rápidos y más adaptados que permiten emplear los mejores materiales y útiles.

	“6.  Este nuevo método que comprende la serie de movimientos mejores y más rápidos, sustituye a las 10 6 15 series de carácter inferior que eran utilizadas precedentemente.  Este método se hace una norma”.

	 

	Esta única y mejor manera definida de manera “científica” (o mejor dicho de manera experimental), era para Taylor favorable a la vez a los empleadores y a los trabajadores, pudiendo servir de base para establecer el sistema de remuneraciones destinado a aumentar la productividad.  Pero para descubrirla y aplicarla sistemáticamente era menester establecer la división social y técnica del trabajo y un sistema jerárquico de autoridad.

	Fue sólo después de muchos años de trabajo como mecánico en la Midvale Steel Company que Taylor va a proponer a sus patrones el método para poner fin “al ocio y a la vagancia sistemática de los obreros”.  Esto sucederá cuando Taylor es promovido a Jefe del Taller.

	La propuesta consistía en la Organización Científica del Trabajo cuyos principios, métodos y técnicas fueron analizados precedentemente.  En síntesis, se puede resumir su propuesta en tres principios operatorios:

	 

	1.La dirección debe encargarse de reunir todos los elementos de los conocimientos tradicionales, que, en el pasado, estaban en posesión de los obreros, de clasificar esas informaciones y hacer su síntesis, para extraer de esos conocimientos las reglas, las leyes y las fórmulas.

	2.Todo trabajo intelectual debe ser sacado del taller, para ser concentrado en las oficinas de planificación y de organización.

	3.Las instrucciones que deben transmitiese a los trabajadores deben especificar, no solamente aquello que debe ser hecho, sino también como es necesario hacerlo y cual es el tiempo que se les ha asignado para esa tarea.  La dirección científica consiste, entonces, en gran medida, en preparar el trabajo y en facilitar la ejecución.

	 

	La oposición de sus ex-compañeros de trabajo fue clara.  Taylor la percibió así: “eso fue el comienzo de una batalla que debería durar tres años, si yo recuerdo bien.  Dos o tres años durante los cuales yo hice todo lo que estaba en mi poder para aumentar la producción del taller, mientras que los obreros estaban absolutamente determinados a que esto no sucedieras.  Aquellos que resistían a la aplicación de la OCT eran substituidos por trabajadores poco calificados a los cuales les enseñaba el oficio.  A ellos se les pagaba más que en sus trabajos anteriores, pero menos que a los trabajadores oficiales.  Pero cuando ellos no lograban el rendimiento exigido sus salarios eran disminuidos.  Y cuando los obreros calificados comenzaron a romper las máquinas en signo de protesta, Taylor les hizo pagar las reparaciones.

	 

	5. La determinación de los objetivos y la programación del trabajo. 

	 

	 Como se ha mencionado, -la Organización Científica del Trabajo está sólidamente fundada en la búsqueda de una "economía de tiempo” y su contribución al proceso de valorización del capital consiste en que brinda los elementos para reducir el tiempo de trabajo socialmente necesario para realizar cada operación, o sea, en otros términos, para aumentar la eficiencia que puede lograrse incrementando la productividad del trabajo y/o su intensidad.

	Desde el momento en que el taylorismo se difundió en los Estado Unidos, hubo un progreso enorme en cuanto a las nociones, técnicas y métodos para lograr ese objetivo, que pas6 a tener una importancia prioritaria en la gestión de la mano de obra, de los objetivos de trabajo y de los medios de trabajo.  El interés que despierta hoy, para nosotros, el análisis de esas publicaciones, consiste en que fueron previas al desarrollo de los estudios sobre el taylorismo y a su cuestionamiento.  Por lo tanto su expresión es clara, directa, sin estar desprovista de un cierto candor e ingenuidad.

	En este sentido la publicación más completa y que más se ha difundido es sin dudas la “Introducción al estudio del trabajo”, editada por la OIT y a ella haremos continuamente referencia en esta sección.

	Las nociones que vamos a tratar son cuatro: el contenido del trabajo, el estudio del trabajo, la medición del traba o y la evaluación de tareas.  Estos conceptos permiten aprehender de manera más precisa, cómo se construyó y se legitimó de manera “objetiva a partir de métodos científicos, el proceso de trabajo taylorista para así descubrir su relevante significación para el proceso de acumulación del capital.

	 

	 

	A. El contenido del trabajo.

	 

	El “contenido básico de trabajo del producto o de la operación” es “el tiempo mínimo irreducible que se necesita teóricamente para obtener una unidad de producción”.  Esta noción lleva implícito que el trabajo o la operación se hacen con un diseño perfecto, que el proceso o método de fabricación se ejecuta correctamente y que no habría pérdida de tiempo por ningún motivo durante la operación (aparte de las pausas normales de descanso que se dan al obrero).  Pero la realidad de esas condiciones teóricas perfectas se encuentran reunidas muy raramente en la práctica y, por consiguiente, los tiempos invertidos en las operaciones son muy superiores a los tiempos teóricos.

	Según los autores del libro citado de la OIT, al contenido de trabajo vienen a sumarse otros elementos: el contenido de trabajo suplementario debido a deficiencias en el diseño o en la especificidad del producto, el contenido de trabajo suplementario debido a métodos ineficaces de producción o de funcionamiento, el tiempo improductivo debido a deficiencias de la dirección y el tiempo improductivo imputable al trabajador.  Veamos a continuación cómo en dicha publicación se detallan esos elementos:

	 

	1. El contenido de trabajo suplementario debido a deficiencias en el diseño o en la especificación del producto se origina en:

	 

	
		el mal diseño del producto o de alguna de sus partes, lo cual impide usar los métodos y procedimientos más económicos

		una diversidad excesiva de productos, o la falta de normalización de los componentes, que impide obtener "economías de escala”

		las normas de calidad fijadas de manera errónea y que implican trabajos innecesarios 

		los modelos cuya forma definitiva, por su sofisticación o complejidad, exijan desperdiciar mucho material.



	 

	2. El contenido de trabajo suplementario debido a métodos ineficaces de producción o de funcionamiento puede tener su origen en:

	 

	
		maquinarias inadecuadas

		un proceso ejecutado incorrectamente o en malas condiciones

		el uso de herramientas inadecuadas o mal ajustadas

		la mala disposición de la fábrica, del taller, de los medios de producción o del objeto de trabajo que exijan movimientos innecesarios - método de trabajo de los operarios que impliquen desperdicio de tiempo, de energías y de materias primas.



	 

	3. El tiempo improductivo que deriva de deficiencias de la dirección (que según los autores es mucho mayor que el imputado frecuentemente a los operarios), tales como:

	 

	
		una gran variedad de productos realizados con las mismas maquinarias y que engendra períodos de inactividad de las máquinas al pasar de uno a otro de dichos productos, lo cual impediría a los trabajadores adquirir o desarrollar su pericia y habilidad

		falta de normalización de las partes y/o del producto, que ocasiona tiempos inactivos

		diseños mal concebidos y que no se adapten a las necesidades y gustos de los clientes

		mala planificación del trabajo y de los pedidos de los clientes, ocasionando pérdidas de horas-hombre y horas máquina

		uso ¡nesciente de las instalaciones por falta de mantenimiento y de prevención

		instalaciones en mal estado que ocasionan interrupciones en el proceso productivo

		malas condiciones de trabajo que obligan a los trabajadores a tomar descansos complementarios durante la jornada para recuperarse de la fatiga

		accidentes de trabajo y enfermedades profesionales que, por no haber sido objeto de prevención, engendran interrupciones de la producción y ausentismo.



	 

	 

	4. El tiempo improductivo que los trabajadores podrían subsanar, originado en:

	 

	
		ausencias injustificadas, retrasos y ociosidad

		trabajo hecho con descuido, lo cual origina desechos o repeticiones de la tarea

		la no observancia de las normas de producción en materia de higiene y seguridad ocupacionales.



	 

	Para resumir, el tiempo total insumido por las operaciones realizadas en las condiciones existentes en una empresa en un momento dado, se divide entonces en dos grandes conjuntos:

	 

	1.el contenido de trabajo total, que incluye el contenido básico de trabajo del producto o de la operación, y el contenido de trabajo suplementario debido en primer lugar a deficiencias en el diseño o en la especificación del producto y en segundo lugar a métodos ineficaces de producción o de funcionamiento.

	2.el tiempo improductivo total, que comprende el tiempo improductivo debido a deficiencias de la dirección y el que es imputable al trabajador.

	 

	Cuando se realiza la contabilidad del tiempo de trabajo insumido por todos esos factores se demuestra, no sin sorpresa, que 1 porcentaje que representa el contenido básico de trabajo es muy inferior al de los demás factores.  Esto significa en el lenguaje taylorista que hay un “tiempo muerto” considerable presente bajo las formas de contenido de trabajo suplementario y de tiempo improductivo total.

	Es para eliminar ese “tiempo muerto” que se imponía el estudio del trabajo.

	 

	 

	B. El estudio del trabajo

	 

	A fines del siglo XIX y basándose en la sistematización de conocimientos y de experiencias precedentes, que fue realizada por F. Taylor, nació como técnica operativo el “estudio de tiempos y movimientos”.  Pero, posteriormente, esa estrecha concepción dió paso a otra más amplia que es llamada “Estudio del Trabajo”, y que en dicha publicación de la OIT, define como “ciertas técnicas, y en particular el estudio de métodos y la medición del trabajo, que se utilizan para examinar el trabajo humano en todos sus contextos y que llevan sistemáticamente q investigar todos los factores que influyen en la eficiencia y en la economía de la situación estudiada, con el fin de efectuar mejoras”.

	La orientación ideológica que estuvo en el comienzo de estas técnicas de “estudio del trabajo” es “la elevación de la productividad mediante el análisis sistemático de las operaciones, procedimientos y métodos de trabajo existentes con objeto de mejorar su eficacia.  Por lo tanto, el estudio del trabajo contribuye a aumentar la productividad recurriendo poco o nada a inversiones suplementarias de capital”.

	El “estudio de los métodos”, denominación actual del “estudios” precedente, fue definido por Frank Gilbreth como “el registro y examen crítico-sistemático de los modos existentes y proyectados de llevar a cabo un trabajo, como medio para idear y aplicar métodos más sencillos y eficaces y de reducir los costos.

	La “medición del trabajo” consiste en la “aplicación de técnicas para determinar el tiempo que invierte un trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida efectuándola según una norma de ejecución preestablecida. En una gran empresa industrial moderna, el procedimiento, las secuencias y el contenido que estas técnicas involucran puede verse ejemplificado en el complejo gráfico de la página siguiente.  El objeto final es lograr una mayor productividad, minimizando los requerimientos de nuevas inversiones en capital.

	El “estudio de los métodos” tal como fue definido por Frank Gilbreth es frecuentemente efectuado mediante el uso de gráficos y diagramas que tienen una complejidad creciente con el tiempo.  

	La sucesión de los hechos en el proceso productivo es estudiado mediante la utilización del “cursograma sinóptico” que permite presentar la sucesión de hechos o acontecimientos en el orden en que ocurren, pero sin reproducirlos a escala, gracias al uso de cinco símbolos elementales.  El “cursograma analítico” muestra a su vez la trayectoria de un producto o procedimiento señalando todos los hechos sujetos a examen mediante el símbolo que corresponda y no sólo las operaciones e inspecciones, sino también el transporte, espera y almacenamiento por cuanto se refiera al trabajo que hace el operario, la forma en que se manipula el material y el modo de empleo de los equipos y maquinarias.  Los cinco símbolos elementales utilizados por estas dos formas de cursogramas son: operación, inspección, transporte, depósito provisional o espera, almacenamiento permanente, y finalmente las actividades combinadas (varias operaciones que son realizadas al mismo tiempo o por el mismo operario).

	El examen de los hechos así registrados es propuesto mediante las “técnicas de interrogatorio", definida como “el medio de efectuar el examen crítico sometiendo sucesivamente cada actividad a una serie sistemática y progresiva de preguntas". Las preguntas preliminares se refieren a:

	 

	
		Propósito: ¿qué se hace en realidad y por qué hay que hacerlo?

		Lugar: ¿dónde se hace y por qué se hace allí?

		Sucesión: ¿cuándo se hace y por qué se hace en ese momento?

		Persona: ¿quién lo hace y por qué lo hace esa persona?

		Medios: ¿cómo se hace y por qué se hace de ese modo?



	 

	Mediante estas preguntas preliminares se busca finalmente eliminar las partes innecesarias del trabajo, combinar siempre que sea posible u ordenar de nuevo la sucesión de las operaciones para obtener mejores resultados y así simplificar la operación.

	La segunda fase del interrogatorio consiste en las preguntas de fondo, mediante las cuales se prolongan y detallan las cuestiones preliminares para determinar si, a fin de mejorar el método empleado, sería factible y preferible reemplazar el lugar, la sucesión, la persona que las realiza o el modo de hacerlo o varios de ellos.

	El “recorrido y la manipulación de los materiales” es estudiado a partir del layout, es decir la determinación de la disposición de una fábrica, existente o en proyecto, o sea “colocar las máquinas y demás equipos de la manera que permita a los materiales avanzar mas rápidamente con mayor facilidad, al costo más bajo y con el mínimo de manipulación, desde que se reciben las materias primas hasta que se despachan los productos acabados”.  Los "cursogramas” elaborados permiten entonces reducir al mínimo la manipulación de los materiales, puesto que el tiempo y la energía consagrados a trasladar el material de un lugar a otro dentro del taller son considerables y elevan el costo de fabricación, sin aumentar el valor mercantil de los productos.   A partir de esa descripción se procura “eliminar o reducir la manipulación, mejorar su eficiencia” (incrementando el tamaño y o número de unidades manipuladas cada vez, aumentando la velocidad de la manipulación siempre que sea posible y económico), aprovechar la fuerza de la gravedad siempre que sea factible, disponer de suficientes contenedores, paletas, plataformas, cajas, etcétera, para facilitar el transporte, dando preferencia a los equipos de manipulación que tengan una variedad de usos, buscando que los materiales se desplacen lo menos posible, y que lo hagan en línea recta, procurando que los pasillos se mantengan despejados y “elegir con acierto el equipo de manipulación”.  En lugar de manipular directamente las materias primas y los productos, la utilización de diversos tipos de equipos permite incrementar la eficiencia, reducir el tiempo de trabajo, y movilizar cada vez mayores volúmenes o cargas de productos.

	El layout del taller condiciona el desplazamiento de los trabajadores en la zona de trabajo, y esto puede ser estudiado mediante el “diagrama de hilos” es decir “un plano o modelo a escala en que se sigue y anide con un hilo el trayecto de los trabajadores, de los materiales o del equipo durante una sucesión determinada de operaciones”.

	Cuando se “registran las respectivas actividades de varios objetos de estudio (operario, máquina o equipo), según una escala de tiempos común para mostrar la correlación entre ellas”; estamos en presencia de un “diagrama de actividades múltiples”.  Este instrumento de análisis tiene una gran utilidad para organizar equipos de trabajadores cuando la producción es en serie, o cuando se debe utilizar una máquina el menor tiempo posible dado el costo inherente.

	El “gráfico de trayectoria” permite evaluar la situación antes y después de los cambios efectuados o propuestos y “es un cuadro donde se consignan datos cuantitativos sobre los movimientos de trabajadores, materiales y equipos entre cualquier número de lugares y durante cualquier período dado de tiempo”.

	Los “métodos de trabajo y movimientos en el lugar de trabajo” son estudiados con el objeto de utilizar mejor las máquinas y las herramientas existentes suprimiendo los tiempos innecesarios de inactividad, ejecutar más eficazmente los procesos, aprovechar mejor la mano de obra y eliminar los movimientos innecesarios que consumen mucho tiempo dentro de la zona de trabajo. Esta “economía de movimientos” fue utilizada primeramente por Frank Gilbreth y luego perfeccionada por Ralph M. Barnes y está concentrada en: la utilización del cuerpo humano, la distribución del lugar de trabajo y el modelo de las máquinas herramientas.  El “diagrama bimanual” es una forma particular de cursograma en el que se consigna la actividad de las manos o extremidades del operario, indicando la relación establecida entre ellas.

	Los “micromovimientos”, es decir las operaciones de ciclo muy corto y que se repiten muchísimas veces, fueron estudiados desde hace mucho tiempo por Frank Gilbreth mediante los 18 movimientos fundamentales de las manos, con o sin los ojos, indicando la actividad realizada y, en su caso, las razones de la inactividad.  Esos movimientos fueron denominados therblig (o sea el nombre de Gilbreth a la inversa).

	 

	Cuando se trata de movimientos simultáneos, el estudio se hace en base al “Sinograma, diagrama a menudo basado en un análisis cinematográfico, que se utiliza para registrar simultáneamente, con una escala de tiempos común, los therbligs o grupos de therbligs referentes a diversas partes del cuerpo de uno o varios trabajadores.

	 

	 

	C. La medición del trabajo

	 

	Se trata de una técnica complementaria al “estudio de los métodos” definida como “la aplicación de técnicas para determinar el tiempo que invierte un trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida efectuándola según una norma de ejecución preestablecida”.  Mientras que el estudio de métodos procura eliminar los movimientos innecesarios del material o de los operarios y sustituirlos por otros más adecuados, la medición del trabajo sirve para investigar, reducir y finalmente eliminar el “tiempo muerto”, es decir aquel durante el cual no se ejecuta trabajo productivo, por cualquier causa que sea.

	Las técnicas más utilizadas para medir el trabajo son cuatro que serán expuestas brevemente a continuación: El muestreo del trabajo, el estudio de tiempos, las normas de tiempo predeterminadas, y el uso de tiempos tipos.

	 

	1. “El Muestreo del Trabajo” permite determinar gracias a un muestreo estadístico y observaciones aleatorias el porcentaje de aparición de determinada actividad.  Mediante el mismo se puede calcular el porcentaje de tiempo productivo en relación con el de espera, los motivos del tiempo improductivo y el porcentaje destinado por una máquina o un trabajador a determinado elemento de trabajo.  De ello surge la información que requiere la dirección de la empresa para evaluar la situación y adoptar decisiones para corregir las deficiencias una vez detectadas las causas de las mismas.  Los niveles de confianza de la muestra son establecidos a partir de la curva de distribución normal y el tamaño de la muestra puede determinarse ya sea utilizando el método estadístico o el método nomográfico.

	 

	2. ”EI Estudio de tiempos” es una técnica de medición del trabajo empleada para registrar los tiempos y ritmos de trabajo correspondientes a los elementos de una tarea definida, efectuada en condiciones determinadas, y para analizar los datos a fin de averiguar el tiempo requerido para efectuar la tarea según una norma de ejecución preestablecida. Para llevarlo a cabo se requieren ciertos instrumentos tales como el cronómetro, tableros de observaciones, formularios de estudio de tiempos, además de máquinas de calcular, reloj con segundero e instrumentos de medida.  En ciertos casos especiales se requiere también una máquina filmadora y el cronógrafo.

	Una vez seleccionado el trabajo que se va a estudiar (en función de criterios tales como: el inicio de una nueva tarea, el cambio en los materiales, las quejas de los trabajadores acerca de anteriores mediciones, las demoras causadas en el proceso por una operación lenta”que hace acumular los trabajos en curso, la fijación de “tiempos tipo” en el momento de implantar una remuneración por rendimiento, el alto costo de un tipo determinado de trabajo, etcétera) se debe elegir un operario que sería el “trabajador promedio”, pieza esencial del mecanismo de la OCT, el cual “debe ser competente, constante en su trabajo, que deberá tener un rendimiento promedio o ligeramente superior y que en ningún caso debe ser una persona que por temperamento no pueda trabajar normalmente cuando siente que lo observan”.  Se opta por un trabajador calificado o sea “el que se reconoce como que tiene las aptitudes físicas necesarias, que posee la requerida inteligencia e instrucción, y que ha adquirido la destreza y conocimientos necesarios para efectuar el trabajo en curso según normas satisfactorias de seguridad, cantidad y calidad”.  Pero la experiencia ha demostrado que los trabajadores, cuando son cronometrados, frecuentemente se sienten molestos y reaccionan de diversa manera apresurándose y cometiendo errores por causa del nerviosismo, o con intentos de “despistar” al analista ya sea por hacer travesuras o para alargar el tiempo del ciclo de trabajo y evitar posteriormente una mayor fatiga.

	La tarea es entonces descompuesta en elementos, es decir “la Parte delimitada de una tarea definida que se selecciona para facilitar la observación, medición y análisis".  La sucesión de elementos necesarios para efectuar una tarea u obtener una unidad de producción se denomina “ciclo de trabajo”, el cual comprende elementos de diversa naturaleza.  Están los elementos -repetitivos” (que reaparecen en cada ciclo del trabajo estudiado) y los Casuales” (que aparecen sólo a intervalos, que pueden ser regulares; o irregulares); los “constantes” (cuyo tiempo básico de ejecución es siempre igual), y los “variables” (cuyo tiempo básico cambia según las características del producto, equipo o proceso); los elementos “manuales” (que realiza el trabajador), y los elementos “mecánicos” (realizados automáticamente por la máquina en base a la fuerza motriz); los “dominantes” (que duran más tiempo que cualquiera de los demás elementos “extraños” que al ser analizados no parecieran ser parte necesaria del trabajo).

	Los elementos de una operación a estudiar, son delimitados de manera tal que sean de fácil identificación, breves, susceptibles de ser cronometrados, que correspondan a segmentos naturalmente unificados y visiblemente delimitados de la tarea, debiéndose proceder luego a separar los elementos “manuales de los mecánicos, y los constantes de los variables”.

	El cronometraje puede hacerse de dos maneras: con “vuelta a cero” (tomando los tiempos que se refieren directamente a cada elemento, volviendo a cero y poniéndolo luego en marcha para cronometrar el elemento siguiente), o de “manera acumulativa” (cuando el cronómetro funciona de manera ininterrumpida durante todo el estudio desde el primer elemento, hasta que finalice el último del cielo de trabajo analizado).  La segunda manera es la más utilizada porque comprende todos los elementos del ciclo sin excepción y los porcentajes de errores son pequeños en relación a la primera manera.  El inconveniente que acarrea es que se deben efectuar numerosas restas para determinar finalmente los tiempos de cada elemento.  Para “valorar el ritmo de trabajo” se debe determinar la velocidad de trabajo efectiva del operario en correlación con la idea que tenga el analista de lo que debe ser el “ritmo tipo”.  El método insiste en la necesidad de partir del estudio del trabajador calificado que sea representativo, es decir un “trabajador promedio”, tal como fué definido precedentemente a pesar de que la experiencia ha puesto de manifiesto que esta calificación es una mera abstracción, dado que no existe en la realidad un “trabajador promedio.

	Los “tiempos tipo” fijados para las diversas tareas de la empresa, para ser de alguna utilidad, deben estar al alcance de la mayoría de los trabajadores de la empresa.  La valoración del ritmo consiste en relacionarlo con la idea que se tiene del ritmo tipo, al cual se le asigna el valor 100.

	El “desempeño tipo” es el rendimiento que obtienen normalmente y sin esforzarse demasiado los trabajadores calificados como promedio de la jornada o turno, siempre que conozcan y respeten el método especificado y que se les haya dado motivo para querer aplicarse.  Pero es sólo después de varias horas de observación que quien toma los tiempos se puede dar cuenta de cuál es el desempeño tipo del “trabajador calificado medio” o sea del dotado de suficiente inteligencia y aptitud física, con la debida capacitación y experiencia para el trabajo que hace.  Cuando los “tiempos tipo” constituyen la base de los salarios por rendimiento, los contratos colectivos de trabajo estipulan que esos tiempos son fijados de manera tal que los trabajadores calificados representativos del promedio ganen al menos entre 25 y 30 por ciento más que la tasa horaria cuando alcanza el desempeño tipo.  Fue precisamente a partir de la identificación de los tiempos improductivos que se vio la utilidad de usar incentivos, pensando que el sistema de remuneración proporcional al rendimiento hace que los trabajadores actúen con mayor constancia, desaparezcan los cortos períodos de tiempo improductivo, y se reduzca el tiempo medio general del trabajo (o contenido básico).

	La comparación del ritmo de trabajo observado con el ritmo tipo requiere una escala numérica que sirva de medida.  La más corriente de esas escalas de valoración es la norma británica: 0-100, siendo 100 el desempeño tipo y aplicando factores superiores o inferiores a la norma, redondeando al múltiplo de cinco más próximo.

	A partir del estudio de los tiempos, el contenido de trabajo significa “la cantidad de trabajo que debe hacerse para terminar una tarea u operación por oposición a los períodos improductivos que pueden darse”, siempre que por trabajo no se entienda solamente la labor física o mental realizada sino que incluya también la justa cantidad de inacción o descanso necesaria para recuperarse del cansancio causado por dicha labor.  Esto significa que cuando se habla de trabajo, en este método, siempre están incluidos ciertos períodos necesarios de ocio o reposo.  Entonces el contenido de trabajo de una tarea u operación es el tiempo básico, más el suplemento por contingencias que representa el trabajo.  Pero, con respecto a la clasificación que se hiciera en la primera sección 5.A (El contenido del trabajo), no se debe caer en el error de pensar que estos suplementos no forman parte del contenido básico de trabajo.  Lo que allí denominamos “contenido de trabajo suplementario” y “tiempo improductivo” pueden ser eliminados sin que se produzcan disfuncionamientos en la producción.  Los suplementos de los cuales tratamos ahora son prácticamente “ineliminables” salvo que se acepte voluntariamente la generación de conflictos sociales individuales y colectivos, caídas en la calidad, el incremento de la frecuencia y gravedad de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales o relacionadas con el trabajo.

	Estos “suplementos necesarios” dependen de diversos factores, como por ejemplo:

	 

	
		factores relacionados con los individuos: los trabajadores delgados y en el apogeo de sus capacidades físicas, necesitan menos tiempo que los obesos para recuperarse de la fatiga, la cual depende en parte de razones fisiológicas y del régimen nutricional.

		factores relacionados con la naturaleza del trabajo (carga física, carga mental, posturas, riesgos inherentes, uso de protectores de seguridad personal, etcétera) factores relacionados con el medio ambiente (si se trabaja al aire libre o en el interior, luz, temperatura, ruido, vibraciones, etcétera).



	 

	Al hacer el “estudio de tiempos” se calcula siempre un suplemento por descanso, mientras que los demás suplementos sólo se aplican bajo ciertas condiciones.  El “suplemento por descanso” es el que se añade al tiempo básico para dar al trabajador la oportunidad de reponerse de los efectos psicológicos y fisiológicos causados por la ejecución de determinados trabajos en condiciones penosas y para que pueda atender a sus necesidades personales.  La cuantía depende obviamente de la naturaleza del trabajo.

	Los suplementos por descanso tienen dos componentes esenciales:

	 

	a)los “suplementos fijos” que incluyen las “necesidades personales” estimadas normalmente entre el cinco y el siete por ciento (abandonar el puesto para tomar agua, lavarse o ir al wc), y el suplemento por “fatiga básica” que es una cantidad constante que se aplica para compensar la energía consumida en la ejecución de un trabajo y para aliviar la monotonía, estimado en alrededor del cuatro por ciento del tiempo básico para quien trabaja sentado, en buenas condiciones materiales y que emplea sus miembros y sentidos de manera normal.

	b)los “suplementos variables” se añaden a los primeros cuando las condiciones de trabajo son malas, o aumentan el esfuerzo y la tensión para ejecutar una determinada tarea habiéndose confeccionado diversas tablas para su cálculo estandarizado.

	 

	Todos estos suplementos por descanso se añaden a cada elemento del tiempo básico y a veces puede traducirse en verdaderas pausas de 10 a 15 minutos a media mañana y a media tarde.  Esos períodos de descanso han sido justificados de la siguiente manera:

	 

	
		atenúan las fluctuaciones del rendimiento del trabajador” a lo largo del día y lo estabilizan más cerca del nivel óptimo,

		rompen la monotonía de la jornada,

		ofrecen al trabajador la posibilidad de reponerse de la fatiga y atender sus necesidades personales,

		reducen las interrupciones del trabajo durante el resto de las horas de trabajo.



	 

	Existen también suplementos determinados por “razones de lítica de la empresa”, pero esta cantidad no está ligada a las primas de producción que se añaden para que en circunstancias excepcionales, a un nivel definido de desempeña, corresponda un nivel satisfactorio de ganancias.  La determinación de estos suplementos deriva de la necesidad de ajustar los tiempos tipo a las exigencias que, en materia salarial, están incluidas en los Convenios Colectivos o en los acuerdos firmados al nivel de la empresa.

	Por otra parte se determinan normalmente los “suplementos por contingencias”, es decir un pequeño margen que se incluye en el tiempo tipo para prever legítimos añadidos de trabajo o demora que no compensa medir exactamente porque aparecen sin mayor frecuencia ni regularidad, y que se estiman inferiores al cinco por ciento del tiempo tipo mencionado.

	Finalmente hay suplementos especiales que son concedidos para actividades que normalmente no forman parte del ciclo de trabajo, pero sin los cuales éste no puede ser efectuado debidamente: suplemento por “comienzo” (para compensar el tiempo invertido en los preparativos o esperas al comienzo de un período de trabajo), por “cierre” (en concepto de trabajos y esperas habituales al final del día), por “tareas de limpieza”, por “herramientas” (dado el tiempo necesario para ajustarlas y mantenerlas en buen estado), por “recargo de trabajo”, por “aprendizaje”, etcétera.

	En el gráfico de la página siguiente, tomado del citado libro de la OIT, se muestra la estructura de estos suplementos.  La única parte de los suplementos que se añade necesariamente al tiempo básico lo constituyen los suplementos por descanso.  Los demás suplementos sólo son aplicados en determinadas condiciones.

	Un cuadro completo del tiempo tipo correspondiente a una tarea u operación manual común, indica que aquél resulta de la suma de:

	 

	i)el tiempo básico (resultante de la multiplicación del tiempo observado por el factor de valoración)

	 

	ii)  los otros suplementos (por contingencias, por razones de política de la empresa y los    de tipo especial).

	 

	El total así resultante, el tiempo tipo, se expresa en horas o en minutos.

	 

	3. El tercer sistema de medición del trabajo es el de “normas de tiempos predeterminadas” (NTPD), definido como una técnica de medición del trabajo” en que se utilizan tiempos determinados para los movimientos humanos básicos (clasificados según la naturaleza y las condiciones en que se hacen a fin de establecer el tiempo requerido por una tarea efectuada según una norma dada de ejecución.

	Para una tarea simple, se han identificado los siguientes componentes del sistema NTPD básico:

	 

	MovimientoDescripción

	 

	 

	Estirar el brazoMover la mano hasta el punto de destino.

	AgarrarObtener el dominio del objeto con los dedos.

	TrasladarCambiar el objeto de lugar.

	ColocarAlinear objetos y ajustar unos a otros.

	SoltarNo sujetar más el objeto.

	Movimientos delMovimiento de las piernas y del tronco.

	cuerpo

	 

	El “tiempo tipo” de una operación completa puede establecerse examinándola, identificando los movimientos básicos que la componen y consultando las tablas del NTPD que indican los tiempos tipos para cada categoría de movimiento efectuado en determinadas circunstancias.

	Uno de los primeros e intentó clasificar los movimientos fue también Frank Gilbreth, cuyos therblighs significaron un concepto clave para hacer progresar el estudio de movimientos, pues en base a esto se podía seleccionar el método de trabajo que, entre varios, exigiese menos movimientos.  Tiempo después A. B. Segur va a idear el primer sistema de normas de tiempo predeterminadas pero que no tuvo mayor difusión.  El sistema llamado Work Factor creado por Quick y un equipo de colaboradores, sirvió de base para desarrollar luego el sistema de medición de tiempos y movimientos (MTM) difundido universalmente y que fue luego objeto de un perfeccionamiento, dando lugar al MTM-2.  La ventaja de los sistemas NTDP es que atribuyen a cada movimiento un tiempo, independientemente del lugar donde se efectúe el movimiento, mientras que en el caso del “estudio de tiempos” se cronometra una secuencia de movimientos llegando frecuentemente a resultados contradictorios.  Como los tiempos de las diversas operaciones ya está consignados en las “tablas de tiempo tipo”, éste puede preverse incluso antes de comenzar una operación con lo cual se facilitan las tareas tales como: diseñar el lugar de trabajo, estimar la magnitud del personal necesario, calcular los costos aproximados de producción, etcétera.  Su utilización permite ahorrar mucho tiempo con respecto de los otros métodos ya mencionados en la programación.

	Pero los sistemas NTPD han sido también criticados a causa de su complicación y del difícil período de aprendizaje, suponiendo que su utilización sólo es conveniente para operaciones de montaje y porque llega a establecer tiempos promedio sin tener en cuenta los movimientos precedentes ni su dirección.

	La unidad de tiempo utilizada difiere en las diversas versiones del NTPD.  Mientras que el Work Factor expresa el tiempo en minutos, el MTM lo expresa en unidades de medida de tiempo (tmu) que representa 1/100.000 de hora o 1/28 de segundo.  A partir de observaciones se lograron fijar los tiempos establecidos, es decir “los de un operador experimentado, de calificación media, que ejecuta el trabajo con regularidad y un esfuerzo también medios y en condiciones ambientales normales. Los datos tipo de tmu para cada operación son obtenidos a partir de la observación directa, recurriéndose cada vez más al uso de calculadoras electrónicas.  Así se construyeron tablas del sistema MTM-1 que en función de la distancia y de la descripción precisa de tarea, establecen los tmu para las siguientes operaciones: estirar el brazo, mover, girar, aplicar presión, asir, posicionar, soltar, desmontar, enfocar visualmente los objetos, mover los ojos, así como los movimientos simultáneos de varias operaciones.

	 

	4. La cuarta técnica para medir el trabajo es la utilización de los “tiempos tipo”.  Una vez que se han efectuado los cálculos y se han elaborado los “datos tipo”, se confecciona el documento denominado “esquema técnico” que condensa los principales resultados en cuanto a la elaboración de los “tiempos tipo” fijados para cada sección del establecimiento y que constituye un Manual.  De esto surge entonces la “especificación del trabajo”, es decir, “un documento que detalla una operación o tarea, el modo de ejecución, la disposición del lugar de trabajo, las características de las máquinas, herramientas y aparatos que se deben usar y las funciones y obligaciones del trabajador.  En ella consta normalmente el tiempo tipo para esa tarea. Esa especificación del trabajo se basa en el sistema utilizado para el estudio de métodos, comprendiendo esencialmente los siguientes aspectos:

	 

	
		   detalle de las piezas o productos a fabricar,

		   detalles de la máquina o instalación en que se ejecute la operación,

		   número o denominación de la operación y descripción general del trabajo    correspondiente,

		   normas de calidad mínima exigidas,

		   categoría ocupacional y sexo de la fuerza de trabajo requerida,

		   descripción detallada de todo el trabajo necesario (elementos causases, repetitivos, constantes y variables, tareas indirectas, etcétera),

		   detalle de normas de tiempo asignadas a cada tarea,

		   el procedimiento administrativo a seguir por parte de los operarios para contabilizar la producción y el tiempo de espera.



	 

	Las empresas establecen frecuentemente y basándose en el contrato de trabajo, la especificación del trabajo, el cual es diferente para cada puesto de trabajo.  El control, de la tareas es asegurado mediante las funciones del supervisor o capataz así como por la confección de registros para medir y controlar la mano de obra de los cuales surgen una serie de datos que, como mínimo, permiten la tabulación diaria o semanal de:

	 

	
		horas de asistencia de cada operario,

		tiempo tipo para cada operación,

		tiempos de comienzos y de finalización de cada operación,

		cantidades producidas,

		cantidad y frecuencia de trabajos desechados o rectificados,

		tiempo de espera y tiempo improductivo.



	 

	Es sobre la base de estos datos que se pueden hacer-posteriormente estudios más detallados de costos de producción.

	 

	 

	D. La evaluación de tareas

	 

	Para Taylor y sus discípulos, la determinación de un sistema nacional de remuneraciones era un problema decisivo.  Siendo coherentes con los principios de la O.C.T., para poder establecer un sistema de remuneraciones dentro de las empresas que fuera lo más justo posible y que evitara conflictos, era menester evaluar las tareas y adecuar a sus exigencias objetivas los niveles de remuneración, sin que se tomen en cuenta en un primer momento la antigüedad, el rendimiento personal, las condiciones de trabajo en sentido amplio así como la experiencia y las calificaciones profesionales de que dispongan los trabajadores pero que no utilizan necesariamente al ejecutar las tareas que les fueran asignadas.

	La evaluación de tareas es una técnica para determinar de manera sistemática la posición de los puestos en la estructura de salarios, basándose en la importancia relativa de las tareas de que se trate.  Las exigencias del cumplimiento normal de las tareas de ciertos puestos es lo determinante, sin tener en cuenta a quienes lo ejecutan en cuanto a sus aptitudes individuales o su rendimiento.  En otras palabras, se busca evaluar las tareas y no a las personas o su desempeño.

	Para el Netherlands Comitee of Experts of Job Evaluation, “la evaluación de tareas es un método que contribuye al establecimiento de un orden jerárquico justificado de los puestos en su conjunto y constituye el fundamento para la fijación de salarios”.  D.W. Balcher agregará a esta definición una precisión: lo que se evalúa “es el contenido del puesto y no la noción más bien imprecisa de su valor para la organización".

	Quienes utilizan los métodos y técnicas de evaluación de tareas, han dado lugar a una serie de definiciones que permiten precisar mejor el contenido de las mismas, pero con el riesgo de una gran rigidez en cuanto a su aplicación.  Ellas son las siguientes:

	 

	
		elemento: es la unidad más reducida en la que puede dividirse el trabajo,

		tarea: es una actividad identificable como distinta que incluye un paso lógico y necesario en el cumplimiento de una labor,

		función: es un segmento significativo del trabajo realizado en un puesto, porque por lo general comprende varias tareas,

		puesto: comprende una o más funciones que requieren los servicios o actividades de un trabajador para su cumplimiento.  Hay tantos puestos como trabajadores o vacantes existen en una organización. 

		empleo: es un grupo de puestos idénticos o esencialmente similares con respecto a las tareas cumplidas,

		ocupación: es un grupo de empleos similares en términos de conocimientos, capacidades, aptitudes, formación y experiencia del trabajo que se exigen de los trabajadores para cumplir con éxito.



	 

	Utilizando dicha nomenclatura, los diversos métodos existentes se aplican siguiendo por lo general las cuatro etapas que se detallan a continuación:

	 

	1º Determinar las características esenciales de los puestos y analizar todas las exigencias a las que debe responder el titular del mismo para realizar correctamente las tareas.

	 

	2º Identificar los puestos para agrupar aquellos cuyas tareas son similares.

	 

	3º Recurriendo al estudio y a la medición del trabajo, compilar para cada puesto la naturaleza exacta de las tareas, su índole, frecuencia con que se repiten, herramientas y equipos utilizados, naturaleza y nivel de responsabilidad exigida al titular, aptitudes, conocimientos y capacidades individuales del mismo, características del medio ambiente de trabajo, etcétera.

	 

	4º Establecer un mecanismo para actualizar periódicamente el plan de evaluación.

	 

	Según el libro citado de la OIT, los métodos más usuales para evaluar las tareas señaladas en la tercera etapa son cuatro:

	 

	1.   La graduación: consiste primero en colocar las tareas en un cierto orden de rango según sean las exigencias planteadas a los operadores y a continuación los puestos se consideran como un todo, comparándose entre ellos.

	2.La clasificación: se basa en el establecimiento de niveles y estructuras antes de evaluarse los puestos, asignándose luego éstos a los diversos niveles.

	3.La asignación de puntos: utiliza factores definidos con precisión, por ejemplo: esfuerzo, responsabilidad, condiciones de trabajo, etcétera.  El número de estos factores puede variar de 1a10 y a cada factor le corresponden varios niveles de grado a los cuales se imputan puntos.  Luego de establecer los factores, se analizan cada uno de los puestos seleccionados, factor por factor, asignándole puntos que al final se adicionan obteniendo un total que indica la situación de dicho puesto en la jerarquía y sirve de base para la estructura salarial.

	4.La comparación de factores: es de hecho, una derivación del método anterior, pero en el cual la ponderación de los factores no se realiza previamente, sino que esto se hace con posterioridad.

	 

	Las diversas modalidades de evaluación de tareas centran su atención en el análisis del puesto de trabajo, utilizando cuestionarios que son llenados por el propio trabajador y su superior inmediato, realizando entrevistas y observando directamente el lugar de trabajo.  De esta manera se procura en primer lugar compilar información respecto de los puestos para saber que es lo que hacen, porqué lo hacen, que materiales y maquinarias utilizan y en que condiciones realizan su tarea.  A continuación se procura verificar los conocimientos (educación, formación, experiencia), las calificaciones y aptitudes requeridas para que el trabajador pueda cumplir su tarea con un nivel aceptable de competencia, pero siempre desde el punto de vista de las exigencias del puesto y sin basarse en las aptitudes personales de quienes lo ocupan.  Es a partir de estas informaciones sobre los puestos y sus requerimientos que se realiza la descripción de los mismos.

	Históricamente, la aplicación en los países industrializados de esta técnica bajo alguna de esas cuatro modalidades, ha coincidido por lo general con períodos de guerra mundial y de grave económica que obligaron a los gobiernos a adoptar medidas de estabilización tales como el congelamiento de salarios.  La evaluación de tareas aplicada rigurosamente fue en dichos momentos autorizada para efectuar ajustes relativos con el objeto de eliminar descontentos que se arrastraban desde tiempo atrás.  Esta fue la causa por la cual en los países industrializados los sindicatos dejaron parcialmente de lado su desconfianza y se utilizaron los métodos mencionados.

	Como ya se expresó, la evaluación de las tareas constituye una parte esencial de la “Organización Científica del Trabajo”, siendo además la base para el cálculo de las remuneraciones según el rendimiento.

	Por su misma naturaleza, en la práctica, se presentan dificultades de aplicación, puesto que se insiste en su carácter “objetivo” que lleva consigo una gran rigidez en las descripciones, a pesar de que en la realidad es a veces difícil separar las características del puesto respecto de las consideraciones acerca de las personas que en ese momento los ocupan.  En efecto, como el “obrero promedio no existe en la realidad, la fuerza de trabajo que está compuesta por grupos heterogéneos, debe adaptarse al puesto descripto.

	Esto implica implantar sistemas más o menos formalizados de selección de personal “a fin de encontrar el mejor obrero para realizar cada tarea, lo cual puede dar como consecuencia una sub-utilización de las calificaciones profesionales de los trabajadores reclutados y un esfuerzo de adaptación.

	Para las grandes empresas, la evaluación de tareas permite fijar tasas salariales basadas en los puestos de trabajo, porque de lo contrario deberían hacerlo en función de las calificaciones de los trabajadores o según el mercado; las pautas salariales señaladas por el mercado les sirven solamente para los “puestos de entrada” dado que posteriormente las remuneraciones se ajustan a medida que las personas van haciendo carrera dentro de la empresa.

	Pero además, actualmente se recurre a estos métodos cuando hay una insatisfacción acerca de las estructuras salariales con relación al trabajo efectivamente realizado, cuando se introducen nuevos métodos de trabajo que modifican el contenido de los puestos preexistentes y se hace necesario tener otra base para la evaluación, cuando se producen cambios en la organización y en el caso de que se constate o se sospeche la existencia de discriminaciones políticas, religiosas o según sexo y raza, que se desean eliminar.

	Los orígenes históricos de estos métodos datan de fines del siglo XIX o comienzos del siglo actual y ellos emergieron en los Estados Unidos de manera estrechamente asociada con la OCT.

	Una primera evaluación analítica de tareas fue presentada en 1920 en una obra de la American Management Association con la firma de Charles Bedaux.  Posteriormente, Meril Lot construyó un sistema compuesto por 12 factores que se publicó bajo el título “Escalas Salariales y Evaluación de Tareas”, en 1926.  Si bien en esa década estos métodos comenzaron a utilizarse en la Administración Pública y en las grandes empresas, su difusión no se hizo de manera sistemática.

	El “método por puntos” se desarrolló durante la década 1930-40 y se difundió entre”los industriales metalúrgicos y de la construcción de aparatos eléctricos, partiendo de la consideración de los clásicos cuatro factores requeridos por el puesto: aptitud, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo.  Este método tuvo más éxito que los precedentes y se difundió rápidamente en otras ramas de actividad.

	Durante la segunda guerra mundial, para contener el aumento de salarios ante la penuria de mano de obra provocada por la movilización militar, una Ley estableció en los Estados Unidos en 1942, la congelación de los sueldos haciéndose solamente excepciones en el caso de que la modificación de los salarios fuera la consecuencia de la aplicación de los métodos de evaluación de tareas.

	Luego de la Segunda Guerra Mundial los métodos de evaluación de tareas y particularmente los sistemas por puntos generados en Estados Unidos se difundieron en Europa Occidental bajo el impulso del Plan Marshall con el apoyo de los Centros Nacionales de Productividad creados poco tiempo antes.

	Por el contrario, en los países socialistas, dichos métodos se introdujeron gracias al entusiasta apoyo que le brindaron Lenin y Stalin, aunque su desarrollo fue mayor después de la mitad de siglo, cuando se comienzan a aplicar escalas nacionales de salarios unificados que tomaron en consideración los cuatro factores ya citados del método por puntos: complejidad (aptitud requerida), esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo.

	Veamos rápidamente cuales son los problemas que están presentes en la evaluación de tareas o de puestos y que, como no son “objetivos” ni “neutros”, son objeto de negociación por parte de los interlocutores sociales.

	Los empleadores tienden lógicamente a procurar que cada trabajador tenga un puesto asignado con su debida clasificación y remuneración, pero cada vez más promueven que en caso de necesidad ellos realicen tareas que corresponderían normalmente a otros puestos cuya evaluación indicaría requerimientos mayores o menores en cuanto a conocimientos, especialmente cuando se debe hacer frente a la rotación, al ausentismo y, asimismo, para bajar los costos laborales.  Desde la consolidación de la crisis económica actual se ha relativizado en el medio empleador la importancia de la evaluación de tareas, al menos en sus formulaciones tradicionales, procurándose la aceptación de la movilidad y de la polivalencia como un requisito para la flexibilidad.

	Por su parte las organizaciones sindicales utilizaron las clasificaciones de puestos como una defensa para evitar la movilidad forzada y la sobrecarga de trabajo que no tenía una compensación salarial.  Pero progresivamente ellas comenzaron también a cuestionar la evaluación de tareas desde su propia perspectiva.  Estos métodos congelaban la estructura salarial y ponían un techo a los montos de remuneraciones sin tener en cuenta la situación del mercado de trabajo.  Pero además, la crítica se hacía porque se trataba de un enfoque individualista que desconocía el “savoir faire” colectivo, la antigüedad, la experiencia acumulada así como las calificaciones profesionales necesarias pero que no eran formalmente requeridas para la ejecución de las tareas.  La rigidez inherente a los resultados de la evaluación de tareas constituía un obstáculo al establecimiento de un sistema de promoción que no dependiera de la discrecionalidad de los empleadores.  Por otra parte, y ahora desde una perspectiva puramente organizacional, la implantación de un sistema de evaluación de tareas al nivel de las empresas requería más trabajo por parte de los representantes sindicales, quienes debían contar con el apoyo de especialistas.  Los resultados hacen más fácil la división de las diversas categorías entre sí, favorecen las tendencias corporatistas y además hacen enfrentar a los trabajadores que tienen esos métodos en sus empresas con los que no los tienen, cuando llega el momento de la negociación colectiva.  En ciertos casos límites, el sindicato es visto incluso como el responsable de las desigualdades y desequilibraos que pueden resultar.

	Por lo general, la introducción de la evaluación de tareas ha sido una iniciativa de los empleadores y sólo en los momentos de hacer ajustes o grandes modificaciones se requirió la participación de las organizaciones sindicales.

	Pero la crisis económica y la desventaja que constituye la rigidez del sistema productivo para la competitividad de las empresas generaron en nuestros días un contexto muy diferente al de la primera mitad del siglo.  La polivalencia entendida como el número de tareas diferentes que una misma persona puede realizar, pasa a constituir una característica valiosa de la fuerza de trabajo.  Aquella se adquiere por la experiencia y por las calificaciones individuales y colectivas, es decir lo que los sindicatos italianos denominaron muy sugestivamente como la “profesionalidad”.  Mientras que los sistemas de calificación desalentaban, finalmente, la formación profesional que no iba a ser utilizada inmediatamente, por el contrario la polivalencia es ahora estimulada, si bien el aprendizaje de nuevas tareas está condicionado por las calificaciones y la experiencia.  En la misma medida en que se desean sistemas más flexibles y adaptados de promoción profesional, es necesario dejar de lado la rigidez de los sistemas de evaluación de tareas, los cuales por otra parte son muy onerosos, requieren un tiempo considerable antes de ponerse en aplicación y deben ser permanentemente actualizados debido a las repercusiones del cambio tecnológico.

	El “estudio científico del trabajo”, “el estudio de los tiempos y movimientos”, “la evaluación de tareas” son técnicas esenciales de la OCT, porque permiten fijar objetivos de producción y programar el trabajo.  Cada trabajador, decía Taylor, debe tener asignada la cantidad y calidad de trabajo que deben p”roporcionar en una jornada de trabajo, aunque esto se determinaba en función de los “trabajadores de primera clase”, que deberían ser seleccionados y formados cuidadosamente.  Pero “esta exigencia no provenía solamente del interés de los empleadores, puesto que también “el obrero promedio trabaja con la más grande satisfacción si se le da cada día una tarea definida, que él debe efectuar en un tiempo dado y que corresponde a una jornada normal de trabajo para un buen obrero...” “esto constituye una norma claramente definida gracias a la cual se puede medir su propio progreso en el curso de la jornada.  El puede entonces gozar de la más grande satisfacción cuando la ha cumplido”.

	La fijación de objetivos y la programación del trabajo constituyen la base del régimen taylorista de acumulación del capital, que si bien procura la subsunción del trabajo, está esencialmente basado en la búsqueda del plus valor absoluto, o sea reduciendo la porosidad de la jornada de trabajo, asignado tiempos limitados según la “one best way”, eliminando la tendencia sistemática a la vagancia, ligando directamente productividad y remuneración y todo ello gracias a la expropiación del “savoir faire” obrero, a la división social y técnica del trabajo y a la motivación monetaria del trabajador.

	Sería injusto atribuir exclusivamente a F. W. Taylor la responsabilidad de promover los estudios del trabajo humano tendientes a la intensificación del trabajo.  Dentro de la historia de la fisiología del trabajo, e incluso de la ergonomía, se pueden identificar antecedentes que estuvieron centrados en el estudio de los límites que tiene el cuerpo humano para resistir la carga de trabajo, y esos estudios no siempre se realizaron en el medio académico.  Por el contrario, los ambientes preferidos fueron los hospitales, las cárceles y los cuarteles, puesto que la fuerza de trabajo tenía allí rasgos de simplicidad y de adaptabilidad, estando sometidos a rígidas normas disciplinarias que no siempre se encontraban en los lugares normales de trabajo.

	Así puede citarse a Hachette, un médico del Hospital Bicétre que efectuaba periódicamente mediciones del esfuerzo realizado por enfermos de epilepsia que estaban atados a una gran rueda de madera que giraba con el objeto de suministrar agua desde un pozo, para uso del Hospital.

	El ingeniero Humbert, por su parte, efectuaba observaciones en el arsenal de Rochefort respecto del trabajo de personas que picaban piedras con diversos tipos de instrumentos y martillos, con el objeto de efectuar cálculos para seleccionar los instrumentos más adecuados y las formas más eficaces de operar.

	Jules Amar, uno de los más célebres predecesores de la ergonomía moderna, realizó numerosas experiencias sobre los procesos biológicos humanos resultantes de la actividad laboral.  Pero, como le Chatelier explica en el prólogo de su libro “Le Moteur Humain”, las dificultades encontradas en Francia para contar con personas que se prestaran dócilmente a sus experiencias y observaciones lo obligó a pasar cierto tiempo en África del Norte, donde en virtud de las relaciones establecidas con la metrópolis fué más fácil encontrar seres humanos dispuestos a servir como objetos de investigación realizando las tareas monótonas que les eran prescriptas.

	 

	6. La concepción de trabajador promedio.

	 

	Para Taylor, y contrariamente a la opinión predominante, el resultado de los estudios de tiempos y movimientos debía conducir a buenas condiciones de trabajo, concluyendo que “las tareas deben ser definidas de tal manera que el obrero que está bien adaptado a su trabajo debe, trabajando durante un gran número de años; al ritmo que se le solicita, sentirse bien de salud, estar feliz y satisfecho en lugar de estar sobre fatigado”.

	Cuando Taylor afirmaba esto, se estaba refiriendo al trabajador promedio o representativo, en función del cual se debía programar el trabajo.  En el mencionado libro de la OIT, se lo definió así: “Se entiende por trabajador representativo (o promedio) para realizar una tarea de una categoría determinada, a aquel que posee la inteligencia y las aptitudes físicas requeridas para emprenderla, que ha recibido una formación apropiada y ha adquirido una experiencia suficiente para poder ejecutarla según normas satisfactorias de calidad y cuya habilidad y rendimiento corresponden al nivel medio del grupo considerado”.

	Un ejemplo simple permite comprender algunas de las implicaciones de esta noción, a partir del cronometraje de las mismas operaciones realizadas por un grupo de 500 trabajadores asignados a la ejecución de las mismas tareas:

	Esto significa que si la norma de trabajo se fija a partir del “trabajador promedio”, es decir el que emplea 46 a 50 segundos para hacer la tarea, la misma es excesiva para el 34,8% de los trabajadores y está por debajo de las posibilidades del 32,4% de los mismos.

	La experiencia ha demostrado que quienes superan la”norma no son obligados a disminuir su ritmo, mientras que los que no la alcanzan pueden correr el riesgo de ser despedidos o transferidos a puestos que normalmente tienen una menor remuneración.

	El trabajador “promedio” es el que sirve de base para fijar los ritmos de trabajo y las cadencias que se imponen a todos los trabajadores que tienen asignadas tareas similares.  Pero por lo general, quienes son elegidos para servir de norma a los demás, no son exactamente los "promedios”, tal como lo proponía el libro Introducción al Estudio del Trabajo en sus primeras ediciones: Si se tiene que elegir entre varios obreros, la mejor política consiste en solicitar al capataz y a los representantes del personal la indicación acerca de quién haría mejor dicha tarea; cabe destacar que debe tratarse de un trabajador competente y seguro, de una habilidad promedio o ligeramente superior al promedio".

	A comienzos de siglo, los trabajadores metalúrgicos de las fábricas Renault denunciaban frecuentemente a los “obreros promedio" elegidos por los responsables de los servicios de organización y métodos, los cuales trabajaban sólo cinco o seis horas por semana y cuya única función era hacer demostraciones espectaculares para fijar normas de producción que para el resto de los trabajadores significaban una cadencia excesiva si se las deseaba mantener durante toda la semana.

	Pero en la realidad lo que predomina entre los trabajadores es la heterogeneidad.  La edad, el sexo, la herencia genética, las características antropométricas, la fuerza física, su estado de salud, los factores étnicos, el medio ambiente en el cual nació y se desarrolló su infancia, la escolaridad y la formación profesional recibida, además de sus habilidades, conocimientos, aptitudes y experiencia son los principales factores que contribuyen a diferenciar entre sí a los trabajadores.

	Por otra parte, cuando se programa el trabajo y se lo prescribe, frecuentemente se dejan de lado numerosos problemas que están presentes en el trabajo real.  Así, los estudios de tiempos y movimientos que determinan la carga de trabajo establecen un tiempo para cada gesto y una fracción de tiempo complementario para los acontecimientos imprevistos o para satisfacer necesidades fisiológicas elementales. Pero la experiencia ha demostrado que dichos suplementos previstos están por debajo de las exigencias de la realidad.

	Las previsiones se hacen sin tener mayormente en cuenta a los incidentes, que, lógicamente, son difíciles de prever o de anticipar.  Hay un cálculo de tiempo promedio requerido para el mantenimiento de las máquinas, la regulación, el control preventivo, etc., pero hay otros incidentes numerosos que detienen o dificultan la producción y que implican muchos gastos no previstos y esfuerzos suplementarios.  Los cálculos están hechos suponiendo, lógicamente, que el sistema técnico funciona correctamente, cosa que no sucede sino en raras circunstancias.  Continuamente los trabajadores deben realizar su tarea y hacer frente permanentemente a la desregulación de los procesos y de los medios de trabajo.  En el caso de empresas en dificultad, es frecuente que se reduzca el personal de mantenimiento o que no se repongan regularmente y de manera preventiva las piezas gastadas, con lo cual el peso de esas deficiencias se incrementará provocando interrupciones y una fatiga suplementaria.

	A esto hay que agregar que la falta de ergonomía de concepción provoca incidentes, posturas incómodas, una mayor atención y concentración, con lo cual el tiempo asignado para ciertas tareas resulta insuficiente para algunos y genera una mayor carga de trabajo.

	La evaluación de tareas toma en cuenta con preferencia los esfuerzos físicos más visibles y no considera las actividades mentales que están presentes en todo tipo de trabajo, dado que para cualquier tarea siempre es menester prestar atención, captar informaciones, procesarlas, adoptar decisiones, hacer frente a incidentes, etcétera.

	La noción de “trabajador promedio” lleva implícita otra, que es la antítesis de la ergonomía: se debe adaptar el hombre a la tarea y a la Máquina, proceso que comienza con la selección de personal y que concluye con el desgaste y el envejecimiento prematuro.

	 

	Cuando Taylor hablaba de la adaptación del hombre a las exigencias del puesto de trabajo, él buscaba siempre “los hombres de primera categoría" acerca de los cuales tenía una concepción particular:

	“Así, lo que yo le quiero decir cuando hablo de hombre de primera categoría está explicado por lo que le he dicho sobre los caballos.  Quiero decir que hay hombres fuertes y sólidos que son adaptados a la realización de trabajos de fuerza exactamente como hay caballos corpulentos que convienen para el transporte pesado y yo no quisiera utilizar un hombre que sería de primera categoría para ejecutar trabajos de fuerza o para realizar tareas que no demanden vigor físico, trabajos que serían de segunda clase y que podrían muy bien ser hechos Por muchachos jóvenes que estarían Perfectamente adaptados para dicho trabajo”.

	 

	 

	7. Los trabajadores deben ser seleccionados y formados profesionalmente utilizando métodos científicos.

	 

	Otra innovación del taylorismo respecto de la situación precedente consistió en la determinación de la formación profesional por parte de los empleadores.  En el pasado, cada obrero tenía sus Preferencias por un trabajo determinado y su “savoir faire" se constituía mediante la tradición, la imitación gestual, y la experiencia lograda trabajando al lado de los maestros y oficiales.  Por el contrario, la Organización Científica del Trabajo implicaba que las tareas a realizar eran concebidas y preparadas por la Dirección y que para la ejecución de las mismas era menester seleccionar y formar a los trabajadores asignando de antemano a cada uno de ellos una tarea diferente, simplificada, de- cielos operatorios cortos que debían ejecutarse en su puesto de trabajo.

	Nada hay más alejado del pensamiento de Taylor que la polivalencia, tal como surgió de sus declaraciones ante la Cámara de Representantes, donde la relación entre el hombre y su trabajo es descripta a partir de lo sucedido con otras especies, buscando siempre trabajadores de “primera categoría”.

	Taylor comenzó su exposición diciendo:

	“Supongamos que en Washington nosotros tenemos una caballeriza con trescientos o cuatrocientos caballos.  En esta caballeriza habrá un cierto número de caballos que van a ser utilizados en particular para arrastrar los vagones de carbón; habrá un cierto número de otros caballos que serán destinados a tirar camiones con productos para las rotiserías; habrá un cierto número de caballos de trote, un cierto número de caballos de silla utilizados para los paseos recreativos e incluso habrá ponneys.

	“Un caballo de primera categoría capaz de ser atado a un vagón de carbón es un animal muy simple y muy conocido.  Ustedes admitirán que un buen y robusto caballo es un caballo de primera categoría para arrastrar un vagón de carbón...

	“Lo que yo quiero hacer comprender es que cada tipo de hombre es de primera categoría para un género determinado de trabajo y que si ustedes buscan suficientemente, siempre se encontrará

	El presidente del Tribunal intervino entonces y se entabló el diálogo:

	- “¿En el sistema de dirección científica, qué es lo que se propone hacer con los hombres que no son de primera clase en ningún tipo de trabajo?

	- Yo abandono.

	- ¿No hay lugar para esos hombres en el sistema de dirección científica?

	- No hay lugar para un pájaro que puede cantar y que no quiere cantar.

	- Yo no estoy hablando de los pájaros.

	- Todo hombre que puede trabajar y que no quiere trabajar no tiene lugar en una empresa dirigida científicamente... Para cada hombre podemos encontrar un trabajo determinado para el cual él pueda ser un obrero de primera clase.  Existe un trabajo para cada género de hombres”.

	 

	 

	8. Selección y estandarización de herramientas y máquinas

	 

	La Organización Científica del Trabajo no consiste solamente en la adaptación del hombre promedio a las maquinarias, sino también en la selección de herramientas y maquinarias que se consideran más adecuadas, a partir del estudio del trabajo, de su análisis en tiempos y movimientos y de la división social y técnica del trabajo.  Pero, como ya se mencionó, esta decisión residía en los hombres de la Dirección puesto que “incluso si el obrero pudiera determinar reglas científicas para ejecutar un trabajo de manera no empírica, tendría interés en guardar sus descubrimientos para él, con el objeto de utilizar personalmente ese conocimiento especial para producir más que los demás obreros”.

	Las nuevas máquinas y herramientas debían hacer posible la simplificación del trabajo y su descomposición en gestos elementales, con el fin de poder evaluar y, por ende, controlar mejor el proceso de trabajo reduciendo la capacidad de resistencia, eliminando el trabajo improductivo y la posibilidad de la vagancia sistemática.  En otras palabras se requería una mayor eficiencia, economizando trabajo viviente, es decir buscando los mejores métodos Para realizarlo en tiempo más corto.

	La experiencia de Taylor con los peones que operaban con las palas para hacer tareas de carga y descarga es un buen ejemplo del método utilizado y de los resultados obtenidos.  Las palas que se utilizaban precedentemente eran muy pesadas a causa de la materia Prima utilizada y de sus grandes dimensiones; además eran de muy diverso diseño dependiendo esto de cada uno de los obreros que las utilizaban.

	“El número de paladas que cada obrero hacía en el curso de la jornada fue contabilizado y registrado.  Al final de la jornada, la cantidad de materia desplazada por cada obrero fué pesada y ese Peso fue dividida por el número de paladas.  Si yo recuerdo bien, nosotros constatamos que la carga promedio de una pala era de 19 kilos y que con dicha pala cada obrero desplazaba unas 25 toneladas por día.  Cortamos la pala de manera que fuera más corta.  La carga era entonces de aproximadamente 17 kilos.  En esas condiciones, en lugar de desplazar 25 toneladas, ellos movían 30 toneladas por día... Nosotros cortamos todavía más la pala de manera que la carga fuera aproximadamente de 15 kilos y renovamos esta operación hasta que constatamos que el tonelaje más importante que se podía desplazar diariamente correspondía a una palada con una carga de 10 a 11 kilos.

	“Por debajo de esta carga, el tonelaje comenzaba a disminuir.  De esa manera nosotros establecimos de manera científica que un obrero bien adaptado a su trabajo, un paleador calificado, podía realizar la mejor jornada de trabajo desplazando palas con un peso de 10 kilos”.

	A partir de esta experiencia, Taylor describiría “científicamente”, la manera de operar para identificar la mejor herramienta para realizar cada tarea:

	 

	"1. Se debe proceder a un profundo estudio de cada tipo de herramienta de manera   específica.

	“2. Se debe determinar, por medio del estudio de tiempos, la velocidad de empleo de cada uno de ellos.

	“3.  Los aspectos más interesantes de cada uno de esos útiles se deben reunir en una nueva herramienta normalizada, que permita al obrero trabajar más rápido y más fácilmente que en el pasado.

	“4.  Este único modelo de herramienta se adopta en lugar de las numerosas herramientas del pasado y se usa hasta que otra herramienta la supere, después de un nuevo estudio de tiempos y movimientos”.

	A partir de la experiencia se buscaba la herramienta que más facilitara el trabajo, que permitiera el mejor rendimiento y un trabajo más rápido. Esta herramienta debía ser estandarizada e impuesta al conjunto de los trabajadores, aún cuando el rendimiento logrado se debiera a que se había analizado solamente a los “trabajadores promedio” y que los demás trabajadores, sin duda la absoluta mayoría, tuvieran que adaptarse a las características de las nuevas herramientas.  Esto último implicaba para ellos la fatiga excesiva causada por la sobre-carga de trabajo, el deterioro de la salud, un envejecimiento prematuro con sus repercusiones sobre los costos laborales: ausentismo, rotación, derroche de materias primas, deterioro de la calidad, conflictos de trabajo, etc.  Pero la atención de los ingenieros tardó mucho tiempo antes de descubrir esta otra cara de la moneda.

	La estandarización de las herramientas simplificaba las tareas de selección de personal, reducía y homogeneizaba las exigencias en materia de calificaciones, facilitaba el control del Proceso de trabajo, permitía la Nacionalización y programación de la reducción de los costos unitarios y el incremento de las tasas de ganancia, sin que necesariamente los trabajadores "promedio” sufrieran una mayor fatiga.

	 

	 

	9. La motivación mediante el dinero

	 

	Dentro de la OCT, el sistema de remuneración según el rendimiento constituye una pieza central, puesto que se orienta a estimular e incentivar el trabajo.

	Esos estímulos pueden actuar más eficazmente, según Locke, cuando se dan las siguientes condiciones:

	 

	
		el trabajo es de tipo repetitivo y puede ser medido en una escala cuantitativa,

		los trabajadores pueden controlar ellos mismos su propio rendimiento,

		el pago debe ser proporcional al rendimiento, el aumento de las remuneraciones ordinarias debe ser significativo como para actuar Psicológicamente, el sistema de estímulos debe ser fácil de comprender por Parte de los beneficiarios.



	Para Taylor, el trabajo en equipo incita al obrero a disminuir su actividad y no a aumentarla pues “su eficacia individual cae inevitablemente por debajo o al mismo nivel del menos bueno de los obreros de equipo".  Por ello es que el nuevo sistema de remuneraciones debía ser individual, “puesto que el obrero promedio debe tener la posibilidad de medir lo que él ha hecho y determinar Con precisión sus ganancias al fin de cada jornada de trabajo, si se quiere que él trabaje con lo mejor de sus capacidades”.

	Esta es también la razón por la cual los sistemas de accionariado obrero o el pago anual de una participación en los beneficios no tendría un gran efecto para estimularlos y hacerlos trabajar enérgicamente.

	Taylor realizó también en esta materia muchas experiencias con el objeto de determinar empíricamente cual era el aumento potencial del salario que se debía ofrecer para que se aceptara un cambio en el sistema de remuneración y para que los obreros trabajaran según los métodos indicados por la OCT.  Al final de una de ellas, se expresó de la manera siguiente:

	" ... esta experiencia mostró que un aumento del salario de 15% no era suficiente para compensar la tensión mental que se desprendía del cambio en los métodos de trabajo y de la adopción de un método que había sido concebido por otras personas.  Pues es exacto, como ustedes saben, que en el sistema de dirección científica, el obrero no está autorizado a trabajar según un método diferente del que le es indicado.  El debe aprender una nueva serie de movimientos, una manera diferente de hacer y el 15% de aumento no era suficiente para que estos hombres se sintieran felices y satisfechos al cambiar sus métodos de trabajo”.

	“Con 20% de prima, casi todos los obreros pedían volver a los viejos métodos y al viejo salario.  Con 25% la mayoría de e os se quedaban con las nuevas condiciones prefiriéndolas a las viejas, y con el 30% todos, salvo uno, aceptaron los nuevos métodos; con 35%, todos sin excepción, si recuerdo bien, actuaron de la misma manera”.

	“Fueron necesarios varios años para conducir a buen término esas experiencias y nosotros concluimos que, cuando se daba a los obreros un aumento comprendido entre el 30 y el 35%,19 sobre 20 buenos obreros, que estaban bien adaptados a su trabajo, esta han más felices y más satisfechos con el nuevo sistema que con el viejo.  Esta conclusión era válida, porque, como ustedes recuerdan, ellos habían hecho una libre elección entre los dos sistemas.”

	"Es de esta manera que nosotros determinamos esos porcentajes.  Yo llamo a esto una experiencia científica.  Nosotros no habíamos intentado adivinar los resultados.  Es una característica de la dirección científica la de someter tarde o temprano todo problema a una encuesta científica y conducirla con cuidado".

	La teoría taylorista de la remuneración según el rendimiento procuraba lograr varios objetivos a la vez: la eliminación de la vagancia sistemática, la reducción del tiempo muerto, superar los frenos impuestos por los sindicatos al incremento de la producción, hacer adoptar voluntariamente los nuevos métodos de trabajo concebidos por la dirección, estimular el incremento de la producción sin aumentar necesariamente la duración de la jornada de trabajo, etcétera.  Sobre este último punto cabe recordar que, para Taylor, los trabajadores debían hacer una “jornada leal de trabajo”, es decir “¿proporcionar todo el trabajo que los obreros pueden rendir sin perjudicar su salud y a un ritmo que pudiera ser sostenido durante toda su vida de trabajo”.

	En nuestros días y a partir de la experiencia recogida en los países industrializados, cuando se plantea la instauración del sistema de remuneración según el rendimiento surgen ciertos problemas.  En un comienzo, se establece una relación antagónica entre los empleados y los conceptores del sistema, que incita a los primeros a trabajar lentamente cuando están haciendo las observaciones para generar normas de productividad que no deberían ser superadas.  Si las normas fijadas por la empresa son consideradas como prácticamente inalcanzables por parte de los trabajadores, la producción alcanza niveles extremadamente bajos.  En ese caso los sindicatos tratan de hacer eliminar las normas difíciles de alcanzar o negocian para trabajar por debajo de las normas, haciendo así ineficaz al sistema.

	Otros conflictos surgen cuando solo una parte de los trabajadores de la empresa son remunerados según el rendimiento, con lo cual se pueden generar relaciones no cooperativas entre los dos subconjuntos de trabajadores, dando lugar a mutuas recriminaciones.

	Cuando se instaura un sistema “científico” de remuneración según el rendimiento, el mismo debe ser permanentemente actualizado y esto puede ser muy costoso y convertirse en fuente de conflictos.  Por ejemplo, en el caso de que se deseen modificar hacia abajo las escalas salariales luego de que los empresarios han constatado incrementos de la productividad, con frecuencia hay oposición por parte de los trabajadores, como había pasado en la época de Taylor con el salario por pieza.

	El sistema debe actualizarse por causa de la transformación del proceso de trabajo, del incremento de la gama y complejidad de los productos y porque los procesos continúas implican la integración y coordinación del trabajo de muchas personas.  El incremento de la cultura general de los trabajadores, las políticas de humanización del trabajo y el cambio en los valores y orientaciones relativos al trabajo han provocado el rechazo de las tareas repetitivas, monótonas, desprovistas de interés, con ciclos operatorios muy cortos.  Pero al mismo tiempo la crisis con sus efectos negativos sobre el nivel de ingresos, ha vuelto a hacer más importante al dinero, en un momento en que los sistemas de remuneración según el rendimiento individual entran en contradicción con las nuevas modalidades de trabajo, que es ahora más integrado y colectivo.  Las políticas sociales de los gobiernos son hoy más sensibles a las reivindicaciones sindicales en cuanto a la seguridad e igualdad en materia de remuneraciones.  Los empresarios por su parte procuran aumentar la productividad y reducir los costos laborales, utilizando como motivación la remuneración según el rendimiento y la participación en los beneficios.  Cuando en los países industrializados existen políticas de estabilización que crean un control para evitar los incrementos reales de salarios horarios, ha vuelto a tener importancia la remuneración según el rendimiento como una forma de controlar la inflación y de satisfacer al mismo tiempo las demandas por incrementos salariales y por aumento de la productividad y de la calidad.

	 

	 

	10. La Organización Científica del Trabajo y la autoridad jerárquica

	 

	Antes de Taylor, el control ejercido por la dirección de las empresas sobre los trabajadores fue creciendo, desde el momento en que se pasó del trabajo a domicilio al trabajo en las manufacturas y en las fábricas.  El hecho de concentrar a los trabajadores bajo un mismo techo constituyó una etapa importante en aquella perspectiva.  Es así que se impusieron jornadas de trabajo prolongadas, semanas sin descanso hebdomadario, reglamentos que imponían castigos monetarios y sanciones a quienes infringían las normas de producción.  Pero incluso en estas duras circunstancias, los trabajadores tenían una gran iniciativa en cuanto a su proceso de trabajo.  Si bien los empleadores definían las tareas a realizar, ellos intervenían muy poco en cuanto a la manera concreta de llevarlas a cabo.  Esta situación previa fue descripta por Taylor de manera muy clara:

	“También en los mejores tipos corrientes de dirección, los directores admiten francamente que los obreros pertenecientes a 20 6 30 profesiones diferentes que están bajo sus órdenes, poseen ellos solos esa suma de conocimientos tradicionales y que así una gran parte de esos conocimientos son ignorados por la dirección.  Entre los miembros de la dirección nosotros incluimos naturalmente a los capataces y los jefes de taller que, en la mayor parte de los casos, han sido obreros altamente calificados en su oficio.  Pero sin embargo, esos capataces y jefes de taller saben mejor que cualquiera que sus propios conocimientos y su experiencia personal distan mucho de ser tan amplios como la suma de los conocimientos y experiencia de todos los obreros que ellos dirigen.  En consecuencia, los directores más experimentados dejan francamente a sus obreros la responsabilidad de elegir el mejor modo y el más económico de ejecutar el trabajo.  Ellos admiten que su tarea se limita a incitar a cada obrero para que haga lo que mejor pueda, trabajando enérgicamente, poniendo en obra sus conocimientos tradicionales, su espíritu de búsqueda y su buena voluntad, en una palabra, haciendo prueba de iniciativa con el fin de realizar la producción más elevada por cuenta de su empleador”.

	Pero para Taylor, si se dejaba a los trabajadores la responsabilidad de decidir acerca de lo que se debía hacer y con qué modalidades debía ejecutar su trabajo, los empleadores no podían lograr la mayor producción posible.  Era menester que los empresarios indicaran a los trabajadores con toda precisión lo que debían hacer, cómo hacerlo y en qué tiempo.  Para ello se debía utilizar el estudio del trabajo y aplicar la división social y técnica del trabajo con ayuda de los capataces, que constituían la autoridad que estaba más cerca de las tareas de ejecución.

	Así, Taylor aconsejaba tratar a los capataces en su taller de la siguiente manera:

	" ... ellos deben ser estimulados y apoyados hasta el punto de exigir que los obreros ejecuten las órdenes exactamente tal cual están especificadas en las tarjetas de instrucciones.  Esta es una tarea difícil al comienzo puesto que los obreros han estado habituados durante años a decidir, según su conveniencia, acerca de los detalles de su trabajo y muchos de ello son amigos íntimos de los jefes de equipo y creen que saben tanto como ellos sobre su trabajo.

	Es por esto que la Organización Científica del Trabajo lleva inherente un sistema de autoridad, expresión de la división social y técnica del trabajo.  Los trabajadores que han sido relegados a simples tareas de ejecución reciben órdenes de sus superiores por intermedio de los capataces y supervisores, a quiénes deben informar sobre el trabajo realizado para ser evaluados por aquellos.  El taylorismo reforzó un sistema de autoridad preexistente, de tipo piramidal y jerárquico, donde el poder y la responsabilidad descienden en cascada o escalones sin que las iniciativas y propuestas de los operadores-ejecutantes puedan remontar fácilmente el mismo camino.

	El taylorismo constituye entonces un sistema de dominación social que ha procurado privar al trabajador del poder para decidir sobre su proceso de trabajo, sobre el producto, sobre las condiciones y medio ambiente de trabajo, sometiéndolo al control, por parte de sus superiores, respecto del cumplimiento de las normas de producción.

	Pero, contradictoriamente, cuando una organización implanta un sistema jerárquico de autoridad, ello significa que también se incremento el trabajo indirecto y por ende los costos de producción, que se dificulta la comunicación horizontal entre los trabajadores, que se pierde un tiempo considerable debido a errores, falta de comunicación y de transmisión de conocimientos o demoras y que, de alguna manera, los trabajadores tienen tendencias a descargar sobre los superiores su responsabilidad en materia de volumen y calidad de producción, frenando sus propias capacidades para innovar y tomar iniciativas.

	 

	 

	 

	 

	11. Las relaciones individuales de trabajo

	 

	Para Taylor, la motivación de los trabajadores era esencialmente de naturaleza individual y muy sensible a los estímulos monetarios.  Sus principios y técnicas responden directamente a esta concepción individualista.  La división social y técnica del trabajo, las técnicas de estudio del trabajo y de evaluación de tareas, constituyen elementos decisivos para construir una teoría simplificada de las relaciones de trabajo, orientada a la implantación de la Organización Científica del Trabajo.

	El trabajo debía ser realizado individualmente para ser eficaz, pues dada la naturaleza humana tal como él la concebía, cuando el trabajo se realiza en equipo o en grupo, cae la eficacia individual y la norma de producción se alinea según el ritmo de los más lentos.  La motivación para trabajar (monetaria) no puede ser sino individual y es el mismo trabajador quien estaría interesado en ella porque él mismo puede controlar y contabilizar al fin de la jornada cuál ha sido su ganancia.  Este reconocimiento y exaltación del individualismo propio de fines del siglo XIX y de comienzos del siglo XX- se corresponde con una concepción de las relaciones de trabajo cuyos trazos más importantes son:

	 

	
		La OCT permite a la Dirección determinar hasta en sus detalles el proceso de trabajo y el tiempo asignado a cada puesto para la realización de su tarea,

		Es posible determinar científicamente la estructura del mejor sistema de remuneración según el rendimiento y una vez experimentado, el mismo se aplica a cada trabajador hasta que surja otro mejor,

		La realización de las tareas especificadas por la OCT no significaba que la dirección se desentendiera totalmente del trabajo, sino q e por el contrario implicaba un control, colaborando cordialmente con los obreros de manera que "se tenga la certidumbre de que el trabajo se ejecuta conforme a los principios de la ciencia que se ha creado...” “los miembros de la dirección trabajan constantemente codo a codo con los ejecutantes, que son sus amigos, amigos íntimos... y de esto resulta una cooperación íntima, personal, entre las dos parte”.



	 

	 En este esquema, y siendo coherente con el pensamiento tayloriano la negociación no tiene cabida, pues en cada momento hay “una sola y única mejor manera” de resolver cada problema, la cual una vez descubierta se impone a todos de manera mecánica, como si hubiera un determinismo tecnológico.  La creación y desarrollo de las organizaciones sindicales se debería entonces a los abusos e irracionalidades de los empresarios que no habían utilizado la OCT.  Para Taylor las funciones normales de aquellas no deberían ser los reclamos o la reivindicación conflictiva, sino la cooperación dentro de la división social y técnica del trabajo instaurada.  Esto debería ser así dado que, por definición, los intereses de trabajadores y empleadores serían coincidentes y armónicos, puesto que los objetivos serían comunes.

	Este tema fue evocado específicamente durante su exposición ante la Cámara de representantes de la siguiente manera:

	- Presidente: “¿No es exacto que el principio de base de la dirección científica consiste en que tiene que haber un jefe dirigente de empresa y que ninguna asociación de obreros puede oponerse a las directivas y a la política de dirección adoptada por el jefe?”

	- Taylor: “Oponerse no, cooperar si.  La cooperación de los obreros es solicitada bajo todas las formas posibles, pero la oposición no es jamás tolerada.  Cuando usted determina una norma correcta de trabajo, cuando por ejemplo usted ha fijado un horario de ferrocarril y los trenes se desplazan sobre las vías, no permite a nadie oponerse al movimiento de estos trenes...”.

	"Los unos y los otros, nos hemos reunido para intentar producir lo más posible: nosotros no tenemos el tiempo para pelearnos.  Las batallas y las disputas no son características de la dirección científica.  En las viejas modalidades de dirección hay sin cesar reclamaciones y rechazos para tomarlas en consideración.  Ud. no escuchará jamás pronunciar las palabras reclamaciones y rechazos en una empresa administrada científicamente.  Estas no son palabras que los amigos emplean entre ellos”.

	“El método puesto a punto por M. Gilbreth para construir los muros en ladrillos es un ejemplo simple de lo que es una cooperación real y efectiva.

	No se trata de un género de cooperación en el cual la masa de obreros cooperan con la Dirección, sino aquella en la cual algunos hombres pertenecientes a la Dirección (cada uno de la manera que le es propia) ayudan a cada obrero considerado individualmente...”. 

	Pero esta concepción taylorista de las relaciones de trabajo de esencia individualista, no siempre se correspondió exactamente con la realidad, por varias razones:

	 

	1.   Las negociaciones colectivas se han desarrollado considerablemente tanto al nivel de   las ramas de actividad como de las empresas.  Esto ha implicado una cierta rigidez en la gestión de la fuerza de trabajo.

	2.   Los conflictos, tanto individuales como colectivos existen, y la Organización Científica del Trabajo no puede solucionarlos a todos, pues con frecuencia hay razones objetivas de conflicto y las soluciones dependen en gran medida de las relaciones de fuerza.

	3.   Aún cuando al nivel de los establecimientos una gestión personalizado de la fuerza de trabajo analice los casos individuales, las organizaciones sindicales procuran actuar colectivamente tanto al nivel de la rama como al nivel de las empresas para establecer normas mínimas en materia de remuneraciones, de estabilidad en el empleo, de condiciones y medio ambiente de trabajo, de clasificación de puestos, de sistemas de promoción y diversas formas de participación (informativa, consultiva, decisional).

	 

	 

	IV. La difusión de la OCT

	 

	Contrariamente a lo que se ha expresado con frecuencia, el taylorismo se ha difundido de manera heterogéneo y discontinua tanto al nivel de los diversos países industrializados como dentro de los respectivos sistemas productivos nacionales.  Esta situación que es ahora evidente, lo fué también desde fines del siglo XIX.

	Esto significa que en cada país hay factores que frenaron, impidieron o aceleraron la penetración del taylorismo, pero adoptando en cada caso una modalidad específica.  Esas diferencias se deben a numerosos factores: el grado de desarrollo alcanzado por las fuerzas productivas; las potencialidades y límites del proceso de acumulación del capital; las estrategias y estructuras de las organizaciones profesionales de trabajadores y empleadores; el nivel de calificación alcanzada por los trabajadores y el grado de dependencia de los empleadores respecto de los trabajadores en cuanto al “savoir faire” necesario para la -producción, así como los problemas creados por la coyuntura económica nacional e internacional.

	En las páginas que siguen se analizarán de manera sintética las experiencias nacionales de varios países significativos que poner de manifiesto las mencionadas discontinuidades y heterogeneidades que dieron lugar a procesos a veces contradictorios, pero dentro de una tendencia generalizada para asegurar la acumulación del capital basándose en la racionalización del trabajo.

	 

	 

	1. La difusión del taylorismo en los Estados Unidos de Norteamérica

	 

	El pensamiento de Taylor y de sus discípulos se difundió progresivamente en USA desde fines del siglo XIX, inscribiéndose en la tendencia general de la búsqueda de una racionalización del trabajo.  El debate público acerca de sus ideas y especialmente su intervención ante la Cámara de Representantes lo hicieron conocer por parte del público en general.

	La Primera Guerra dió al taylorismo una decisiva posibilidad para demostrar sus potencialidades, respondiendo a los requerimientos y a la conciencia empresaria y gubernamental sobre la necesidad de aumentar la productividad y la eficiencia para hacer frente a los cambios en la demanda, en sectores alejados del frente de batalla.  La difusión del taylorismo fué escasa en las minas, pero muy amplia en la industria, especialmente en las ramas de actividad que utilizaban la fuerza de trabajo de manera intensiva, como por ejemplo la siderometalurgia.  Poco a poco comenzó a ser utilizado también en actividades administrativas y para resolver problemas de gestión.

	Los amigos de Taylor fundaron la "Taylor Society”, para promover el conocimiento y la aplicación de los principios y técnicas de la Dirección Científica de Empresas y esta sociedad fué muy solicitada durante la Primera Guerra Mundial para proveer a la administración pública norteamericana con personal encargado de la programación de la producción y del abastecimiento de las fuerzas armadas.

	La guerra creó así un contexto muy particular y provocó un cambio de actitud por parte de los sindicatos y, especialmente, de la AFL ya mencionada.  Se establecieron acuerdos entre el gobierno y los sindicatos en los cuales, a instancias de la Taylor Society y para lograr un incremento de la producción, se oficializó la participación de los sindicatos en la adopción de ciertas decisiones.  Las relaciones entre los sindicatos y los especialistas de la OCT se hicieron más estrechas y flexibles, dejando de lado la vieja oposición, dando al taylorismo una nueva imagen: la de un sistema que procuraba al mismo tiempo la eficacia en la gestión económica y el progreso social.  Prueba de ello fue el hecho de que uno de los directivos de la Sociedad, Georges Babrock, renunció a trabajar en una empresa que tenía una actitud antisindical, siendo su decisión aprobada por el resto de los directivos de la Sociedad.  Luego de finalizada la guerra, el taylorismo comenzó a ser utilizado muy intensamente en las actividades terciarias y en el medio universitario se le dió una mayor cabida dentro de los planes de estudio, bajo la forma de “nuevo método de gestión”.

	Según Daniel Nelson, la explicación de este éxito, y de la progresiva difusión de los principios y técnicas taylorianos, se debió a una serie de factores que tienen mucho interés para nuestro estudio.  En primer lugar, Taylor y sus discípulos no eran “hombres de negocios” como suele decirse, sino ingenieros, con científico, o sea lo cual la nueva disciplina adoptaba un carácter científico, o sea “objetivo”, al propugnar incrementar la productividad, aumentar las tasas de ganancia, mejorar la eficacia de las empresas y al mismo tiempo aumentar el nivel general de vida de la población.  Las normas derivadas del estudio científico conducirán a otra organización funcional de las empresas en cuanto a técnicas productivas, organización administrativa y gestión empresarial.  En segundo lugar, la OCT se definió primeramente como un conjunto de principios antes que como una serie de medidas y técnicas específicas como por ejemplo la remuneración según el rendimiento y el estudio de los tiempos y movimientos.

	En tercer lugar las actitudes políticas adoptadas por Taylor le dieron una cierta aureola de “reformador social” por sus posiciones contrarias a los trusts, contra el capital financiero y por sus expresiones que daban la prioridad al interés general de la población antes que a los intereses particulares.

	Por último, D. Nelson hace constar que la categoría socio profesional de los capataces y supervisores se vió legitimada y reforzada gracias a la introducción de la OCT.  Capataces y supervisores fueron así revalorizados ya sea como una alternativa técnica al paternalismo patronal en cuanto a la toma de decisiones, ya sea como la instancia que debería dejar de lado la negociación colectiva, cuya aparición fue considerada por Taylor como el fruto de la incompetencia de la dirección y de su carácter "no científico”.

	El taylorismo logró por todo ello cautivar a los empresarios profesionales, especialmente a los ingenieros, que en esa época buscaban lograr al mismo tiempo el incremento de la productividad, la eficiencia de su gestión, la rapidez y simplificación en la toma de decisiones, generando un espacio de autonomía frente a los dueños del capital y a las organizaciones sindicales.  La guerra fué la ocasión para que la difusión y aceptación del taylorismo se produjera sin mayores conflictos y sin que se cuestionara la nueva organización del trabajo.

	 

	 

	 

	 

	2. El proceso de introducción del taylorismo en Francia

	 

	El taylorismo fue hecho conocer en Francia gracias al esfuerzo pionero de H. Le Chatelier que introdujo la OCT en el ámbito gubernamental durante la Primera Guerra Mundial, actuando como asesor de Albert Thomas, que se desempeñaba como Ministro del Armamento.  Pero, previamente, el Taylorismo había comenzado a ser utilizado en la naciente industria automotriz desde 1910.

	Durante la guerra, era menester hacer frente a varios problemas a la vez: escasez de mano de obra y bajo nivel de calificación profesional; ambos limitaban las posibilidades de obtener”el incremento de la productividad, la mejora de la calidad y el cumplimiento de los plazos de entrega de la producción.

	Estos tres objetivos eran decisivos en momentos de conflictos bélicos.  Una de las técnicas tayloristas, la remuneración según el rendimiento, se generalizó puesto que permitía al mismo tiempo aumentar la productividad y las remuneraciones salariales, sin consecuencias inflacionarias.

	Los ingenieros fueron también en este caso fervientes promotores de la introducción del taylorismo, para poder superar don su ayuda la concepción predominante en el medio patronal de la época que anteponía el empirismo y los sentimientos a los métodos científicos para tomar decisiones.  El capital y el trabajo debían unirse en aras de la mayor producción, afirmaban aquellos.

	Una prueba de esta revalorización de los ingenieros gracias a la introducción de la OCT, es la definición que sobre dichos profesionales adoptó el Congreso Internacional de la OCT realizado en Bruxelles en 1925: “ ... árbitro imparcial y clarividente, ubicado por la ciencia por encima de los intereses particulares y de las luchas de clase, el organizador racional es actualmente el principal elemento capaz de asegurar la paz social y la prosperidad de las empresas y de aquellos a quienes ellas alimentan ... .

	La Dirección tenía la responsabilidad de formar a los trabajadores en las técnicas de la OCT y el papel de los ingenieros consistía en convencer a los obreros de que trabajando con los nuevos métodos ganarían más pero trabajando menos horas y sin necesidad de que la organización sindical interviniera para regular o controlar los salarios.

	Son conocidas las consignas que al respecto pronunciara en repetidas ocasiones León Jouhaux, líder socialista, quien proponía varios objetivos: “la mayor producción con el mínimo de gastos generales de manera que bajen proporcionalmente los precios de venta de las mercancías; demandar al trabajo un máximo de producción pero con el mínimo de presencia; y aumentar el poder de consumo de todos la posibilidad para el obrero de alcanzar un salario máximo”.

	La CGT de la época hizo también suyo ese pensamiento precisando que “nosotros debemos estar listos para adoptar los métodos modernos de producción a condición de que estas reformas, que se operan por nuestro intermedio para el mayor bien de la colectividad, nos permitan sacar nuestra parte de beneficio”.  Pero además, la principal reivindicación sindical del contenido reformista consistió en el control obrero de la aplicación de la OCT, para poder sacar una parte de beneficio, tal como decía Jouhaux: "el mínimo de presencia con el máximo de producción”.

	Por su parte, los sindicatos ligados al Partido Comunista y que seguían de cerca las consignas de la Internacional Sindical Roja, cambiaron varias veces de posición frente al taylorismo.  La publicación en francés de la famosa tesis de Lozovski centró la discusión no tanto sobre la OCT en sí misma como en las consecuencias de la “racionalización capitalista”.  Esta actitud se fundamentaba en una visión determinista: la racionalizaci6n del trabajo iba a cambiar finalmente la estructura de la clase obrera instaurando su unidad y facilitando una rápida toma de conciencia del imperativo revolucionario.

	Uno de los dirigentes sindicales de esta corriente, que militaba en la Federación de Metalúrgicos de la Confederación General del Trabajo Unificada (CGTU), llegó a afirmar lo siguiente: “decir que estamos contra el trabajo en cadena me hace pensar a alguien que dice que estamos contra la lluvia... como no podemos impedir que caiga la lluvia, nos contentamos con abrir el paraguas.  Nosotros decimos que estamos por los principios de la OCT, incluyendo el trabajo en cadena y la norma de producción”.

	La necesidad de introducir la OCT para racionalizar la producción fué percibido por algunos empresarios lúcidos, como por ejemplo los dueños de Renault, pero sobre todo por el gobierno durante la Primera Guerra Mundial, cuando fue menester sortear los límites generados por el conflicto armado para aumentar la productividad y la calidad.

	Pero mientras en los Estados Unidos los sindicatos fueron virtualmente cautivados por el pensamiento taylorista, en Francia, los sindicatos aceptaron finalmente la OCT buscando a cambio conquistar-el derecho a controlar su funcionamiento para obtener algunos beneficios, como por ejemplo la reducción de la jornada de trabajo (ese fué el caso de los socialistas), o considerándola como una perturbación inevitable que, a largo plazo, reforzaría la conciencia de clase (como fué el caso de los comunistas a comienzos de la década de 1920).

	Puede entonces afirmarse que debido al momento en que se difundió su utilización y por las actitudes y orientaciones de las organizaciones sindicales, no hubo en Francia serios obstáculos a la taylorización, a pesar de las violentas declaraciones sindicales y de ciertos conflictos graves y prolongados.

	Pero, la expansión más amplia del taylorismo en el sistema productivo francés no va a tener lugar sino luego de la crisis de los años 1929-30 y principalmente después de la Segunda Guerra Mundial.

	 

	 

	3. La introducción y difusión del taylorismo en Gran Bretaña

	 

	Este país es un ejemplo de introducción tardía y de difusión heterogénea y parcial de la OCT.  Para Craig Littler, el taylorismo fué solo una de las formas particulares de organización del trabajo adoptadas por los empresarios, frente a otras alternativas que se implementaron: el control patronal directo y el control ejercido por delegación de poder en el seno de organizaciones burocráticas.  La introducción de la OCT estuvo asociada a la situación resultante de la interrelación de varios factores: por una parte la articulación predominante entre capital y trabajo y, por otra parte, el grado de programación del proceso de trabajo, la dependencia del empresario respecto del “savoir faire” de sus empleados y la relación de poder entre el empresario y los trabajadores organizados.

	Ello explica que, en dicho país, la introducción del taylorismo se produjo de manera parcial desde comienzos del siglo XX, no tanto en cuanto a sus principios, como en sus modalidades técnicas, especialmente el sistema de remuneración según el rendimiento, el estudio de tiempos y movimientos y la estandarización de las tareas predominando la utilización del sistema “Bedaux”.

	Sin embargo, la irrupción de los ingenieros en el taller provocó en Inglaterra muchos conflictos de poder, porque implicó un desplazamiento de los capataces y supervisores tradicionales y, por otra parte, generó tensiones con los especialistas en tiempos y movimientos.

	Entre las dos guerras la difusión del taylorismo se intensificó bajo esas modalidades en la misma medida en que se producía la concentración del capital y emergían los empresarios profesionales.

	Si bien en sus comienzos los sindicatos procuraron resistir a la OCT, la desocupación, y consiguientemente el debilitamiento de los sindicatos, los obligó a cambiar de actitud a mediados de la década 1930-40.

	Pero según C. Litter la difusión del taylorismo se debió no tanto a las estrategias empresarias locales como al "efecto demostración” ejercido a distancia por los Estados Unidos, considerado entonces como el país modelo en materia de eficiencia y de productividad y en particular gracias a la implantación en 1925 en el Reino Unido de dos empresas ampliamente taylorizadas: Westinghouse y Ford.

	 

	 

	 

	4. El taylorismo en la Unión Soviética

	 

	Luego de la instauración de los bolcheviques en el poder, la Preocupación central de Lenin fué el aumento de la productividad considerada como instrumento privilegiado para acumular el capital y acelerar el crecimiento económico de país.  El taylorismo fué concebido por Lenin como "un medio científico para aumentar la productividad”.

	Pero hasta entonces, el taylorismo había sido implantado sólo en los países capitalistas industrializados o sea “en el marco de la esclavitud capitalista que servía para sacar a los obreros una cantidad de trabajo doble o triple por el mismo salario, sin preocuparse para nada si los obreros eran capaces de rendir, sin dar o para el organismo humano, esa cantidad de trabajo doble o triple durante un número de horas de trabajo que no se modificaban”. En consecuencia, Lenin propugnaba: “aplicar en todas las fábricas el sistema Taylor, pero acompañándolo de la reducción de la jornada de trabajo, instalando nuevos procesos e producción y de organización de trabajo que no causen el menor daño a la fuerza de trabajo de la población laboriosa”.

	El pensamiento de Marx respecto de la necesidad de dirección que exige el trabajo en cooperación, va a marcar el enfoque posterior de Lenin acerca del papel del taylorismo en una sociedad socialista.  Marx decía: “todo trabajo social o común, que se despliega en gran escala, reclama una dirección para armonizar las actividades individuales.  Ella debe cumplir las funciones generales que tienen su origen en los movimientos individuales de los miembros independientes de los cuales está compuesto.  Un músico que toca solo, se dirige a sí mismo, mientras que una orquesta tiene necesidad de un jefe”.

	Para Lenin era menester “la sumisión, durante el trabajo, a las órdenes personales de los soviets...”, puesto que en el período de transición del capitalismo al socialismo era imprescindible implantar la dictadura del proletariado para prevenir posibles desórdenes y, asimismo, asegurar la disciplina y la organización (Comité Central de 3/5/1918, 6º Tesis de Lenin).

	Lenin había propuesto, poco tiempo antes, el 1/4/1918 la instauración de la remuneración según el rendimiento en todas las ramas de la producción, o en su defecto un sistema de primas, añadiendo que, el control de la productividad y la disciplina, requería contratar grupos de controladores venidos del exterior de la empresa y elegidos entre los profesionales de ciertas disciplinas: ingenieros, contadores, etcétera.

	El decreto que proponía dictar para ello insistía nuevamente en la necesidad de introducir el taylorismo, entendido éste como la utilización de la organización científica del trabajo, “sin lo cual era imposible aumentar la productividad, condición necesaria para introducir el socialismo”.  Lenin concluía su argumentación diciendo: “cuando se aplique el sistema, habría que invitar a los ingenieros americanos.

	Sabemos que Lenin seguía atentamente los estudios que se realizaban acerca de la introducción del taylorismo en otros países.  El tenía muy claro el campo limitado de su aplicación dentro de los Estados Unidos. -Habría en total solamente unos 60.000 obreros que trabajan siguiendo los principios de los establecimientos reorganizados”, había escrito Taylor y Lenin comentaba esto en una nota de su libro: -Bajo el capitalismo, suplicio o “tour de force”, solamente 60.000 obreros".  Para Lenin, el incremento salarial que permitía la remuneración según el rendimiento conduciría al aburguesamiento de una naciente aristocracia obrera, aún cuando la lectura del libro de Gilbreth le hace concluir reconociendo la evidencia del “progreso técnico- que aportaban los métodos tayloristas, como "un ejemplo excelente del progre o técnico bajo el capitalismo, que conduce al socialismo".

	No es hoy un secreto que Lenin tenía puestas muchas esperanzas en que la introducción del taylorismo iba a ser muy útil para la Unión Soviética, puesto que al “normalizarse” el trabajo manual por iniciativa del Gobierno, el mismo podría ser medido, controlado e impuesto.  En esa época era muy difícil para Lenin comprender los efectos negativos de la división social y técnica del trabajo en tanto que empobrecimiento intelectual del proceso de trabajo obrero.  Lo que él esperaba también era un incremento de la productividad del trabajo para reducir la jornada de trabajo, elevar el nivel de vida de la mayor parte de la población y estimular a todos los ciudadanos para que asumieran funciones Públicas que conducirían a la extinción completa de todo el Estado, como escribía en L´Etat et la revolution.  El tiempo libre que permitía obtener la aplicación del taylorismo “haría posible a las masas populares ocuparse de la dirección del Estado".

	Pero, concluye Lenin, no era durante la etapa de la dictadura del proletariado que se eliminaría la distinción entre trabajo manual y trabajo intelectual.  El taylorismo era la condición necesaria para aumentar la productividad, reducir el tiempo de trabajo, estimular la participación del proletariado en las tareas Políticas y en la gestión del Estado.  Su preocupación no era cambiar en ese momento el proceso de trabajo, sino lograr el control del Estado. 

	Pero ¿por qué causas Lenin no criticaba las consecuencias del taylorismo en cuanto a pérdida de la iniciativa obrera, supresión de su actividad intelectual y descalificación?  Para Daniel Linhart, las razones eran básicamente dos: por una parte, la división social del trabajo era esencial al taylorismo y no podía ser eliminada sin pérdida de su eficacia; por otra parte, Lenin sabía que en los países más industrializados de la época ya había comenzado la resistencia sindical a la pérdida de iniciativa obrera y al cronometraje, que conducía hacia la intensificación del trabajo.  Pero quienes resistían eran los trabajadores con mayor calificación y experiencia, sindicalizados y con mucho poder.  De la misma manera la Revolución Rusa no contaba en sus comienzos con el apoyo sindical, en virtud de que los dirigentes sindicales de la época eran trabajadores con calificación profesional y experiencia, los que fueron denunciados por Lenin como “aristócratas, corporatistas, corrompidos por el imperialismo”.

	Durante la etapa de transición, que él denominaba “dictadura del proletariado”, Lenin buscaba conciliar por una parte la democracia económica (entendida como la participación de las “masas trabajadoras” en las tareas de gestión del Estado, para lo cual era necesario un esfuerzo de información, de formación y de concientización acerca de cuánto y cómo era menester trabajar) y por otra parte una dictadura técnica (es decir la necesidad de que existiera una voluntad rigurosa unificadora que regulara el trabajo de millones de trabajadores, “sometiendo la voluntad de miles de personas a la de una sola persona” pues esto era absolutamente indispensable para que tuviera éxito el trabajo organizado según los principios de la gran industria metalmecánica).  Para Lenin, como lo expresaba en Las tareas de los soviets, “la Revolución exigía que las masas obedecieran sin reservas a la voluntad única de los dirigentes del trabajo”, y esto no podía ser conseguido inmediatamente.  El socialismo podía ser realizado “justamente en la medida en que logremos combinar el poder de los soviets y el sistema soviético de gestión con los “más recientes progresos del capitalismo”.

	Lenin consideraba que los resultados del taylorismo dependían no tanto de su naturaleza intrínseca como del contexto socio-económico en el cual se aplicaba.  Si "la introducción está directamente orientada por los propios trabajadores y estos eran suficientemente concientes”, sería posible, obtener a corto plazo los siguientes resultados: “seis horas de trabajo físico por día para cada ciudadano adulto y cuatro horas de trabajo de administración del Estado".  Años más tarde, Lenin Volverá a referirse a esta distribución de la jornada laboral, pero en esa oportunidad volverá a situar la duración del tiempo de “trabajo físico por día" en ocho horas y precisará que era necesario cumplir gratuitamente las funciones de administración del Estado por parte de todos los trabajadores, pero luego de haber terminado esa jornada.

	El pensamiento de Lenin continuó viviente en la URSS después de su muerte, y eso es lo que explica el nacimiento del "stakhanovismo”.  Alexei Stakhanovic se hizo célebre desde que el 1 de setiembre de 1935 estableció un récord en el trabajo minero con ocasión de celebrarse el “Día internacional de la juventud”.  En la noche del 31 de agosto su extracción de carbón en la mina alcanzó la cantidad de 102 toneladas, lo cual significaba superar 14 veces (!) la norma de producción fijada por la dirección de la mina.

	Esto fué posible "porque se adoptó el principio de la división del trabajo”, dijo Stakhanovic, y..., añadiríamos nosotros, porque otros trabajadores de la mina habían efectuado las tareas preparatorias de construir las galerías y desprender el carbón.  De alguna manera se aplicaba así, en el contexto soviético, la experiencia de Taylor en la Betheleem Steel en cuanto al "trabajo científico con la pala”, a la cual nos hemos referido anteriormente.  Cabe destacar que el mismo Stalin en su libro “Les questions du leninisme" afirmaba que -ese movimiento había nacido de la base, casi espontáneamente, sin que ninguna presión haya sido ejercida por parte de la administración de la empresa.  Más aún, ese movimiento nació y se desarrolló en cierta medida, contra la voluntad de la administración e incluso en la lucha contra ella”.

	Pero J. Querzala señala que la introducción de la OCT en la Unión Soviética y en los Estados Unidos había seguido itinerarios diferentes.  Durante la Primera Guerra Mundial, Taylor y sus discípulos habían sido contratados por el gobierno para organizar la producción y el aprovisionamiento de las fuerzas armadas, “instaurando un competencia no ya para destruir sino para la producción”.  Lenin, que tenía muy poca experiencia de trabajo industrial, concebía la producción casi como un mecanismo de relojería, animado por una voluntad exterior; era la gran industria mecánica la que conduciría la economía hacia el socialismo, lo cual exigía que los trabajadores se adaptaran a ese modo de trabajo.  La herencia dejada por el capitalismo en la URSS, según Lenin, eran “industrias llenas de obreros ordinarios que no tenían conciencia de clase, ni estaban organizados, no buscaban la disciplina ni aceptaban órdenes.  Por ello había que introducir proletarios en todas las fábricas y hacer que “los obreros simples se conviertan en proletarios combinando la educación ideológica y el aprendizaje productivo: el partido debía ocuparse de lo primero y la fábrica de lo segundo”.  “El proletario sabe que no puede haber socialismo hasta tanto no se haya instaurado una gran producción y una disciplina más severa”.

	Para Taylor, por el contrario, “los obreros no son diferentes de los demás hombres: hay una cosa de la cual yo estoy absolutamente seguro y es que ellos no son imbéciles”.  Según él, “los obreros dentro de las fábricas buscan resistir”y no someterse, y vagar, es decir trabajar lentamente de manera deliberada para ahorrarse el tener que cumplir una jornada normal de trabajo, es una manera universal de actuar en los establecimientos industriales”, y “si los obreros se esfuerzan para hacer lo más poco que sea posible sin riesgos, es a causa de su inteligencia... El objetivo razonado de la vagancia es mantener a los empleadores en la ignorancia acerca de la cantidad de trabajo que ellos pueden normalmente efectuar... Si el obrero rechaza someterse completamente a la disciplina industrial, es porque él es consciente de su propio interés”.

	La OCT no era compatible con el autoritarismo patronal, y Taylor afirmó que “con la dirección científica, el poder arbitrario, el comando dictatorial desaparecen, pues cada problema, que sea importante o no, debe ser el objeto de un estudio científico a fin de ser solucionado de manera objetiva por la aplicación de una ley”.

	Esta afirmación de Taylor contrastaba con la utilización de la OCT hecha por Lenin; en efecto, esta última ponía el acento en “la necesidad de una voluntad vigorosa, absoluta, que regule el trabajo de miles de hombres...” y para asegurar esa unidad de voluntades, era menester, según Lenin, “la sumisión de la voluntad de miles de personas a la voluntad de una sola persona.

	Tanto la concepción del trabajador como la fundamentaci6n de la introducción de la OCT son entonces”bien diferentes en Taylor y en Lenin.  Pero ello no fué un obstáculo para que el taylorismo fuera promovido en la URSS en tanto que la mejor manera de aumentar la productividad, pero, sobre todo, como un medio para disciplinar a los trabajadores y convertirlos en "proletarios”.  La transición hacia el socialismo requería para Lenin, "un jefe de orquesta que tuviera una mano de hierro”, confiando en que la gran industria mecánica conduciría inexorablemente hacia el socialismo.

	 

	 

	5. La racionalización del trabajo en Alemania

	 

	Los estudios de carácter general sobre la introducción del taylorismo en Alemania y referidos al conjunto de actividades, son aún escasos.  Pero existen algunos de tipo monográficos sobre grandes empresas que siguen una cierta política de racionalización de trabajo en el largo plazo.  Una de ellas es la Siemens, primera empresa que en el mundo se dedicó a la construcción masiva de aparatos y equipos eléctricos y una de las más grandes de Alemania Federal.

	Su estudio ha puesto de manifiesto que en dicho país, no corresponde propiamente hablar en términos de taylorismo u OCT, sino más en general sobre racionalización del trabajo, proceso que se dió complementariamente con una activa política social, muy particularmente desde la Primera Guerra Mundial.

	La necesidad de poder contar con mano de obra calificada en número suficiente contribuyó al desarrollo de las relaciones profesionales entre la empresa y la organización sindical, innovando en materia de convenios colectivos.  En la empresa Siemens los ingenieros y especialistas en racionalización del trabajo van a desplazar progresivamente a los supervisores y capataces en cuanto a la programación y organización del trabajo.  La empresa procuró de manera sistemática incrementar la productividad, mejorar la calidad, desarrollar la formación profesional, motivar e integrar a los trabajadores, suscitando una "devoción a la empresa".  Para alcanzar estos objetivos, la empresa introdujo la Organización Científica del Trabajo, el trabajo en cadena, e incorporó nuevas tecnologías con un elevado grado de mecanización.

	Además, para racionalizar, la oficina de estudios calculó la capacidad de producción, el tiempo de desplazamientos, la fatiga de los trabajadores, e incorporó el “test de aptitud” en el procedimiento de selección de personal.  La reducción del tiempo muerto se buscó primero mediante el estudio de tiempos y movimientos “y luego con ayuda de la cadena de montaje.

	Lo que más nos interesa señalar, en esta empresa tan dinámica, es que la racionalización de las tareas de oficina comenzó ya en 1919, introduciéndose la máquina de escribir eléctrica, con lo cual se incremento el porcentaje de trabajadores de sexo femenino.  La racionalización taylorista y fordista, fue incorporada posteriormente, junto con una política de personal tendiente a legitimarla, que innovó estableciendo carreras profesionales diferenciadas para “cuellos blancos” y “cuellos azules”, con muchos escalones dentro de cada grado para favorecer la promoción.

	 

	 

	6.  El carácter específico del taylorismo en los países semi industrializados:   el caso de Brasil

	 

	Es sólo en los inicios de la presente década que comenzaron a realizarse estudios con base empírica acerca de la introducción y el desarrollo del taylorismo en los países latinoamericanos.  Una Primera dificultad consistió en que era muy difícil distinguir entre los principios y las técnicas taylorianas.  Para Nilton Vargas, economista brasileño, los principios se relacionan con el control de la clase obrera, mientras que las técnicas constituyen una herramienta para la obtención del plus valor y para valorizar al capital. 

	Para algunos países, como parece ser el caso de Brasil, contrariamente a lo sucedido en los países más industrializados, la introducción del taylorismo se efectuó primero a nivel de los principios y no de las técnicas.  La industrialización requirió la educación y el disciplinamiento de la clase obrera, transmitiéndole un saber taylorizado.

	Así, desde 1931, se creó y funcionó el IDORT (Instituto para el Desarrollo de la Organización y Racionalización del Trabajo), con similares objetivos y actividades que la Taylor Society, poniendo el acento en la formación profesional y dando origen a la creación de los organismos encargados de dicha formación, pero poniéndolos bajo control patronal.

	Las técnicas tayloristas fueron incorporadas en Brasil de manera sistemática durante la década 1950-60, cuando se intensificó y se transnacionalizó la industrialización, con el objeto de aumentar la productividad, contando con el apoyo de numerosos profesionales en organización del trabajo y gestión de empresas y basándose en el sistema de formación profesional que transmitía conocimientos taylorizados.

	Pero esta introducción tardía y reciente de las técnicas tayloristas se da casi paralelamente con los ensayos y experiencias en materia de nuevas formas de organización del trabajo, especialmente luego de las grandes huelgas obreras de 1978 y 1979, porque ellas parecieran corresponder mejor a los objetivos empresariales y a las nuevas características de la clase obrera.  Esto significa en otras palabras que en Brasil el período de vigencia plena y exclusiva del taylorismo fue históricamente reducido y que, rápidamente, las empresas más dinámicas comenzaron a aplicar formas de organización del trabajo “no tayloristas” para evitar conflictos generalizados.

	 

	 

	Breve referencia acerca de Henry Fayol y su contribución a la racionalización del trabajo

	 

	Si bien Taylor dedicó la casi totalidad de sus esfuerzos a estudiar la organización científica del trabajo en los talleres industriales, uno de sus "discípulos” Henry Fayol, procuró aplicarla a las actividades administrativas, tanto del sector servicio como de las demás ramas de la actividad.  Fué gracias a Fayol que el taylorismo se introdujo en las oficinas y progresivamente dió cuerpo a la ciencia administrativa actualmente en pleno desarrollo.  Un cierto número de principios, 14 para ser más exactos, son los utilizados para estructurar esa ciencia.  Ellos son: la división del trabajo, la autoridad, la disciplina, la unidad de mando, la unidad de dirección, la subordinación de los intereses particulares al interés general, la remuneración, la centralización, la jerarquía, el orden, la equidad, la estabilidad de los cargos del personal, la iniciativa y la unidad del personal.

	Para Fayol, la eficiencia administrativa dependía de la unidad: un solo jefe, un solo programa, la unidad de las tareas de la dirección.  Como la complejidad de las organizaciones era creciente y ello requería la división del trabajo y también la especialización al nivel directivo, propuso sistemáticamente la creación de un "estado mayor, el “staff" empresario.

	Los miembros del “staff” podían ser, o bien generalistas o especialistas, pero su función específica consistía en facilitar y agilizar la acción de la dirección en cuanto a la preparación de las decisiones, reforzando la acción del jefe, procurando "ampliar su personalidad”.

	Fayol va a reforzar aún más que Taylor la necesidad de la autoridad jerárquica vertical y piramidal del directivo empresario o de la administración sobre el conjunto del personal y de las actividades de la organización.  Fue Fayol quien promovió la idea de proseguir la división técnica y social del trabajo incluso dentro de las tareas de concepción: es así que tradicionalmente se sigue distinguiendo entre la planificación, la organización, la dirección, la coordinación y el control.

	 

	 

	V. Maurice de Montmollin y la defensa del taylorismo

	 

	Si bien es cierto que en el medio académico de los países industrializados se ha formado rápidamente un consenso acerca de los costos sociales y económicos considerables generados por la introducción y generalización de la Organización Científica del Trabajo, existen también quienes han asumido explícitamente la defensa del taylorismo.  Paradojalmente, uno de ellos es un ergónomo de gran prestigio internacional como es el caso de Maurice de Montmollin.  En dos de sus trabajos refiriéndose a la actualidad del taylorismo su pensamiento está desprovisto de toda ambigüedad: Le Taylorisme ávisage Humain y la Introducci6n al libro Le Taylorisme.

	En el primero de ellos el autor afirma que “hoy como ayer, el taylorismo triunfa siempre.  Taylor y el taylorismo serán nuestros guías porque hoy es imposible no ser taylorista de una manera o de otra.  Es tan difícil expulsar el taylorismo como querer marchar sobre su propia sombra”.  Su pregunta es la siguiente: “¿”Quién, en nuestros días, salvo que rechace la idea misma de industria, no acepta el principio de una cierta Organización, de una cierta división del trabajo, de una cierta racionalidad de su estudio, de un cierto orden en su realización?"

	Para él, la racionalidad de la ciencia justifica la división del trabajo y esta última requeriría la existencia del experto.  A su vez la jerarquía sería introducida Y justificada por la división del trabajo, legitimada por su competencia científica.  Según M. de Montmollin esa división del trabajo ha entrado tanto en nuestras costumbres que nos parece algo natural.  Al mismo tiempo, progresivamente la sociedad en su conjunto se habría ido ordenando en función de las jerarquías múltiples homólogas a las del trabajo.  Desde ese punto de vista, su pensamiento es opuesto al de Georges Friedman quien se planteaba la siguiente cuestión: "¿Cómo realizar una sociedad mejor?  Habría que superar la separación, la fractura, la dicotomía entre, por un lado, todo lo que es preparación, concepción, organización, decisión, poder y, por otro lado, las tareas de ejecución”.  Si bien estas últimas son cada vez menos manuales en las sociedades industriales avanzadas, sin embargo siguen siendo muy distintas de las primeras.

	Para M. de Montmollin la parcelización del trabajo no debe ser confundida con la división jerárquica del trabajo.  Esta indica una ausencia de control sobre su trabajo, mientras que la división técnica del trabajo hace referencia a tareas repetitivas y cadencias excesivas, como si fuera necesariamente un imperativo técnico y económico.  El taylorismo tradicional, los tiempos y los movimientos, el cronometraje, la normalización, la racionalización (simplificación de tareas), el control mediante las normas y las remuneraciones, constituyen para dicho autor una regla en la mayoría de las empresas (francesas) y representa para ellas un objetivo de progreso.

	La ciencia sería así tayloriana, ya que el saber técnico fundamenta y justifica la división del trabajo, la cual a su vez favorece la especialización que es fuente de progreso para el conocimiento. De allí la confianza que Taylor tenía en la ciencia para resolver todos los problemas del trabajo.

	Las relaciones entre la Organización Científica del Trabajo, comprendida esencialmente como la división técnica del trabajo, y las calificaciones se plantean desde otras perspectivas.

	Para M. de Montmollin los trabajadores no sostienen la idea de que habría una descalificación de la fuerza de trabajo, ya que ellos respetarían la profesionalidad, la ciencia, la confianza en los niveles y calificaciones superiores.  Para él, las experiencias realizadas por Taylor se hicieron con trabajadores analfabetos y poco especializados y no sobre trabajadores calificados; por lo tanto en ellos se produjo una promoción y una revalorización tanto de los obreros especializados como de los calificados.  Así la Organización Científica del Trabajo habría permitido que los campesinos y los trabajadores migrantes se convirtieran en obreros de las fábricas.  Según este autor, la afirmación de que el taylorismo ha provocado una descalificación obrera reposa sobre un mito.

	Maurice de Montmollin hace la distinción necesaria entre el análisis de la tarea que es el trabajo prescripto, la tarea programada que el trabajador debe ejecutar, y el análisis de la actividad.  Esto último es la tarea efectivamente realizada y que se relaciona con el "savoir faire” y con las capacidades de adaptación del organismo humano de lo cual deriva la fatiga.  Por ejemplo, en el caso de un complejo químico automatizado, los operadores débilmente calificados a los cuales se les confía una parte reducida de la conducción del proceso corren el riesgo -si no han recibido o adquirido un conocimiento que le permita acceder a la comprensión de una cierta lógica del sistema- de no comprender lo que hacen y de hacerlo mal.  Para este autor los accidentes y los incidentes no son jamás debidos al no respeto de las consignas sino a su incomprensión.  En este caso, no estaría directamente cuestionada la división de las tareas sino por el contrario la atención insuficiente otorgada a la actividad mental de los trabajadores.  Siempre según este autor, con las modernas tecnologías se puede aumentar la calificación de los trabajadores sin que la división del trabajo se modifique de manera importante.  Una cierta cultura técnica es entonces necesaria hasta en los escalones más bajos de la división del trabajo, llegando a la conclusión de que la parcialización del saber es contradictoria con una optima división del trabajo.

	Una década más tarde, en 1983, el Coloquio del CNRS sobre el taylorismo da nuevamente la ocasión a M. de Montmollin para criticar a quienes consideran como "intrínsecamente perverso" al taylorismo, definiéndolo como sinónimo de embrutecimiento y de alienación.  Antes que nada, el taylorismo sería la introducción de la ciencia en el trabajo y en la gestión del trabajo.  La organización del trabajo humano no debería ser abandonada al empirismo y a la tradición.  Fué Taylor quien introdujo a los expertos en las empresas y nunca más salieron de ellas.  Así, para Montmollin, la división del trabajo entre aquellos que conciben y los que ejecutan, entre los que saben más y los que saben menos, sería el corolario inmediato de la introducción de la ciencia, o sea de la racionalidad, en la organización del trabajo humano.

	Actualmente los responsables técnicos de la producción no son ni los obreros ni los supervisores, sino los técnicos y los ingenieros los cuales, por el hecho de dominar la ciencia en ese ámbito particular, serían los verdaderos dueños de la concepción y organización del trabajo.

	M. de Montmollin también critica fuertemente a la “escuela de las relaciones humanas” que se habría opuesto a las concepciones y prácticas tayloristas.  Esos críticos “no se situarían desde adentro de la empresa ni se pondrían en el lugar de los ingenieros la responsabilidad de efectuar la producción a tiempo y cumpliendo con los presupuestos previstos”.  Frente a esta actitud se situarían los ergónomos que prefieren trabajar al lado de los ingenieros y no de la dirección de personal, para poder crear una ciencia del trabajo que procure mejorar al mismo tiempo la producción y las condiciones de trabajo.

	Para nuestro autor, la división social y técnica del trabajo produce y justifica la jerarquía técnica dentro de las empresas, donde desde arriba para abajo se reparte el saber y, proporcionalmente, el poder de controlar.  Si bien en las empresas todos sus miembros estarán de acuerdo en reconocer la necesidad de una jerarquía técnica y de una disciplina en el trabajo, las discusiones persisten en cuanto a los poderes de esa jerarquía.

	La conclusión a la cual llega Montmollin en este trabajo no difiere esencialmente de la anterior: “parece difícil reemplazar al taylorismo, a menos que se renuncie a la idea misma de la organización del trabajo”.

	 

	 

	VI. A modo de síntesis

	 

	La lectura atenta de los trabajos de Taylor y de sus discípulos, así como los recientes estudios que se han llevado a cabo sobre el Proceso de trabajo taylorista en Estados Unidos (Braverman, Piore, Sabel, Hounshell, Nelson, Capley); Gran Bretaña (Huw Beynon, el "Labor Process Group", Littler); República Federal Alemana (Homburg, Briefs, Sohn Rettel); Francia (Coriat, Freyssenet, Fridenson, Ribeill, Boyer) nos permiten avanzar en la idea de que hay, en el taylorismo, una clara dimensión macroeconómica aunque no siempre Taylor la haya explicado y desarrollado.

	En efecto, para Taylor, solo el incremento de la productividad del trabajo puede favorecer la prosecución del proceso de acumulación del capital y ello "interesa a los pobres pues les va a permitir un más alto nivel de vida y va a transformar los objetos de lujo de una generación en objetos de primera necesidad para la siguiente".

	El riesgo de sobre-producción generado Por un fuerte incremento de productividad no tendría sino un carácter coyuntural pues sería finalmente regulado gracias al incremento mismo d la Productividad: al aumentar la productividad harían lo mismo los ingresos de los trabajadores y disminuiría el precio de los productos, aumentando las dimensiones del mercado aun cuando disminuyera la duración de la jornada de trabajo. 

	Por ello es que las conclusiones de Taylor son muy claras: “cualquiera sea la oposición que se genere y las formas que asuma, va a imponerse todo dispositivo que permita efectivamente economizar trabajo, pues esto es un hecho histórico“.

	Como ya afirmamos anteriormente, Taylor no distinguió, claramente entre productividad e intensificación del trabajo.  De manera abusiva denominaba incremento de la productividad al: resultado de la Dirección Científica de las Empresas, cuando en realidad era primeramente la fuerza de trabajo el factor racionalizado, cuyo uso se intensifica. 

	Pero sin duda, la significación del pensamiento de Taylor y las consecuencias de la generalización de la Organización Científica del Trabajo dentro de las ramas más dinámicas y de las empresas más rentables desde fines del siglo XIX hasta la gran crisis de los años 1930, se refieren directamente al cambio operado al nivel del proceso de trabajo y de la valorización del capital.

	La búsqueda de la valorización del capital es lo que determina las formas que adoptará finalmente el proceso de trabajo.  El taylorismo implica, como ya hemos dicho anteriormente, la búsqueda de una economía de tiempo de trabajo y, consecuentemente, la desvalorización de la fuerza de trabajo.  En efecto, por una parte se procuró la eliminación de las tendencias al ocio y la vagancia -ya sean naturales o sistemáticas- de los trabajadores, con lo cual se intentó expulsar el “tiempo muerto” fuera de las fábricas, es decir el tiempo remunerado de permanencia en el taller pero que no tiene como contrapartida la generación de valor ni de plus valor.  Por otra parte, al reducirse la cantidad de tiempo de trabajo socialmente necesario para la fabricación de las mercancías, se estaba abaratando el costo de la reproducción de la fuerza de trabajo.  En otras palabras, el taylorismo es un proceso de trabajo que permite la extracción de plus valor mediante la intensificación del trabajo y el incremento de la productividad, que es compatible con la polarización de las calificaciones profesionales requeridas por los puestos de trabajo organizados científicamente.

	El proceso de trabajo taylorista adopta características propias que lo diferencian de los precedentes y posteriores.  Veamos las más importantes que surgen de nuestra investigación.

	 

	1. Las dimensiones, componentes y calidad de los objetos de trabajo deben ser normalizadas para hacer más fácil, segura y rápida su transformación en valores de uso.

	 

	2.  Los medios de trabajo -máquinas y herramientas- deben ser seleccionados de entre los existentes o crear otros nuevos, luego de un estudio científico verificando empíricamente sus rendimientos respectivos. Los criterios a tener en cuenta para su selección y posterior normalización son básicamente los siguientes: deben requerir poco esfuerzo humano, ser fáciles de manejar luego de un corto período de aprendizaje y deben permitir un trabajo rápido y eficaz en el transcurso de una jornada “leal” de trabajo que de como resultado un elevado volumen de producción de valores de uso con una calidad aceptable.  El tipo de máquinas que más se adaptan a las características de este proceso de trabajo son las de propósitos únicos, o especializadas, que permiten la producción de piezas perfectamente idénticas e intercambiables.

	 

	3. La tarea, es decir el trabajo prescripto que se asigna por anticipado a cada trabajador, va a ser el resultado de un proceso "científico” previo de racionalización.  En primer lugar, mediante la división social y técnica del trabajo lograda con el estudio de tiempos y movimientos se hace posible la apropiación del “savoir faire” de los trabajadores calificados por parte de la dirección.  El trabajo así dividido en sus operaciones elementales o unidades, es luego recompuesto bajo la forma de ciclos operatorios cortos por parte de los órganos de la empresa encargados de la concepción, programación y preparación de las tareas.  El resultado es la “única y mejor manera de realizar dicha tarea” de acuerdo a los objetivos buscados: aumentar la productividad pero sobre todo lograr la intensificación del trabajo humano y la simplificación del mismo en cuanto a su contenido de calificaciones, reduciendo el tiempo necesario de aprendizaje.

	 

	4. El ritmo de producción va a ser fijado ahora por la Dirección, es decir de manera externa al trabajador, basándose en el cronometraje de las operaciones y el estudio del trabajo.  La asignación de los tiempos para cada operación requiere, para su cumplimiento, por una parte la instauración de un sistema de remuneración según el rendimiento cuyas normas deben ser internalizadas por los trabajadores y, por otra parte, la instauración de un régimen de control directo por parte de los capataces y supervisores.

	 

	5. La fuerza de trabajo debe ser seleccionada y reclutada utilizando las modernas técnicas y métodos de gestión del personal de manera tal que pueda adaptarse a la tarea prescripta; como ésta tiende a ser normalizada y simplificada, deben descartarse aquellos trabajadores que no reúnen las condiciones del “hombre promedio” definidas por quienes conciben y programan la producción, como el “perfil del puesto”.  La calificación profesional de la fuerza de trabajo así reclutada debe realizarse de manera específica, en función de la tarea singular a realizar en un puesto definido de trabajo por parte de un trabajador y no de un colectivo o grupo de trabajadores polivalentes.

	 

	6. Para controlar la “natural tendencia de los trabajadores al ocio y a la vagancia” y poder exigir de ellos la máxima “perfomance” (rendimiento) posible, se requiere la división social y técnica del trabajo.  Para que el trabajo realizado corresponda a la tarea prescripta, es menester: instaurar un sistema jerárquico y centralizado de autoridad, cuyo eslabón más próximo al trabajador es el capataz o el supervisor, que es quien debe controlarlo y evaluarlo.

	 

	7. La división social del trabajo y la concentración de las tareas de concepción y de programación del trabajo en oficinas situadas fuera del taller implicaron la penetración de los ingenieros y técnicos a los talleres así como la emergencia de la categoría socio-profesional de los “Directores Científicos de Empresas”, “managers” o empresarios profesionales.

	 

	8. El establecimiento del sistema y nivel de remuneraciones no debería ser el resultado de la negociación obrero-patronal, ni estar determinado por la situación del mercado de trabajo.  Es a partir de la evaluación de las tareas prescriptas en base a ciertos criterios que incluyen factores y puntajes asignados a la “única y mejor manera de realizar cada tarea, que se van a establecer ya sea la remuneración por tiempo de trabajo o, mejor aún, el equivalente salarial por cada unidad de mercancía producida o sea la remuneración según el rendimiento.

	 

	9. Las relaciones de trabajo son esencialmente de carácter individual, y si bien no existe una oposición sistemática a la constitución de las organizaciones sindicales, no se reconoce formalmente a éstas la autoridad como para frenar o interrumpir el trabajo, ni para proponer alternativas a la “Organización Científica del Trabajo”.

	 

	10. En la concepción taylorista, el conflicto laboral es algo antinatural, puesto que las relaciones de trabajo deben facilitar la integración y la cooperación entre cada trabajador y sus superiores inmediatos, en virtud de que los intereses del trabajador y de la dirección de la empresa serían coincidentes y no contradictorios.

	 

	Todas estas características del proceso de trabajo taylorista, conocido más comúnmente como “Organización Científica del Trabajo”, explican su extraordinaria importancia en los Estados Unidos y otros países industrialmente avanzados durante un amplio ciclo económico, para lograr eficazmente aumentar la productividad y sobre todo la intensidad del trabajo, generando en primer lugar plus valor absoluto y dar; entonces, bases sólidas y permanentes a un régimen de carácter extensivo de acumulación del capital.

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	

	Tercera Parte: EL PROCESO DE TRABAJO FORDISTA. Norma de producción.  Norma de consumo. Norma de Vida 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo V. EL “AMERICAN SYSTEM OF MANUFACTURES” (ASM) Y LA “MASS PRODUCCIÓN”

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	Introducción

	 

	La atención que ha despertado recientemente la “norma de producción fordista” en tanto que “producción de masa” o de "producción para las masas”, ha estimulado a los historiadores económicos y tecnológicos para identificar las similitudes y diferencias con el sistema precedente, el llamado American System of Manufactures.

	La “producción de masa” o “producción para las masas” (Mass Production) fue un término que se acuñó en los Estados Unidos después de la Primera Guerra Mundial, para señalar un cambio fundamental respecto del American System of Manufactures.  Fue a pedido de la Enciclopedia Británica que Henry Ford preparó y firmó un artículo sobre la “mass production”, que fue publicado en la edición de 1925, al mismo tiempo que en el New York Times.  El texto fue en realidad escrito por uno de los portavoces de Henry Ford, W.J. Cameron.  En el mismo se hacía referencia a los diversos elementos que caracterizaban dicho fenómeno: la mecanización y la concentración de la producción, la cual se llevaba a cabo con potencia, exactitud, economía, continuidad, sistema y rapidez.

	Años más tarde, R. Burlingame criticó el enfoque dado a ese artículo, puesto que la nueva realidad industrial que se manifestaba en el primer cuarto del siglo XX no era sino una actualización de los viejos principios enunciados y aplicados por Eli Whitney y Samuel Colt, célebres fabricantes de armas de pequeña dimensión, reconociendo que dichos principios habían sido “implantados, inventados, coordinados y aplicados con una inteligente economía de tiempo, de espacio, de hombres y de movimientos, de dinero y de materiales”, por parte de Henry Ford.  Aquellos principios del denominado American System of Manufactures no diferían sustancialmente de la “mass production” pero, como veremos en las páginas siguientes, se trataba de dos sistemas muy diferentes que se habían sucedido a lo largo del tiempo.

	 

	 

	1. La fabricación de armas (siglos XVIII y XIX)

	 

	El American System of Manufactures tuvo su origen, sin duda, en objetivos inspirados por la estrategia militar.  Se buscaba que los productos manufacturados, y las armas en particular, estuvieran fabricados con precisión a partir de piezas intercambiables que fueran uniformes.  Dicha búsqueda se originó en la política de racionalización emprendida por las autoridades militares francesas a mediados del siglo XVIII.  El general Jean Baptiste Gribeauval se dedicó de lleno a esta tarea desde 1765, con el objeto de estandarizar las armas de sus tropas, lo cual implicaba primeramente estandarizar las partes o piezas que las componían.  Para lograr este propósito comenzó a utilizar las primeras máquinas herramientas con propósitos específicos para asegurar la uniformidad de las piezas al mismo tiempo que incrementar la producción y abaratar el costo de la mano de obra.

	Las ideas y la experiencia del general Gribeauval influyeron en los Estados Unidos de varias maneras.  Primeramente, a través de los escritos y de la actividad desarrollada por otro militar, Honoré Blanc, cuya principal preocupación consistía en buscar la uniformidad de las piezas con las cuales se construían los mosquetes de la época.  En segundo lugar, por las ideas, estratégicas y prácticas francesas en materia militar que fueron conocidas desde fines del siglo XVIII durante la guerra de la independencia americana.

	Blanc había montado una fábrica de mosquetes en 1786, en Vincennes, pero con la Revolución Francesa cambió sus planes, dado que a causa del cambio en la política militar no pudo seguir contando con el apoyo gubernamental como en el pasado, quedando su experiencia limitada al ámbito civil.  Uno de los libros que escribió, “Memoire Importante sur la Fabrication des Armes de Gúerre”, destinado a la Asamblea Nacional y editado en 1790, se difundió en los Estados Unidos cuando Blanc tenía previsto radicarse en ese país.  Muchos de los jefes militares franceses que conocían estas técnicas permanecieron en los Estados Unidos una vez finalizada la guerra, por ejemplo el mayor Louis Tousard, ingeniero militar en artillería.  En sus publicaciones, Louis Tousard defendió la idea de que era menester crear un sistema de uniformidad y de regularidad en la fabricación de las piezas o partes de las armas (mosquetes), puesto que el no haber prestado atención a ello había tenido consecuencias negativas para las fuerzas armadas francesas.

	Por todas estas razones, el Ministerio de Guerra norteamericano se convirtió en un ferviente defensor y promotor del principio de la uniformidad e intecambiabilidad de las piezas.  Thomas Jefferson, personalmente, introdujo la idea de la intercambiabilidad de las partes dentro de las políticas públicas de compras, escribiendo en 1785 a John Jay acerca de la fabricación de mosquetes: “... es necesario que el Congreso conozca que es menester hacer todas las partes del mosquete tan exactamente iguales, que las piezas de cada uno de ellos puedan servir para todos los demás mosquetes del arsenal.  El gobierno debe examinar y aprobar este método y establecer una industria con este propósito”.  Jefferson contaba que en una oportunidad, Blanc le había mostrado cómo las 50 piezas de las que constaba el mosquete, y que se hallaban guardadas en una caja, podían ser tomadas con la mano al azar y con ayuda de un simple destornillador se las montaba dando lugar a un mosquete que funcionaba perfectamente.  “La ventaja de este método para la reparación de armas es evidente”, concluía Jefferson.

	Pero la intercambiabilidad no significaba necesariamente que toda la producción debiera hacerse con máquinas, p s as piezas también hubieran podido fabricarse con ayuda de herramientas manuales, utilizando moldes, matrices y plantillas para obtener cada pieza de una medida exacta.

	Cuando el gobierno adoptó la decisión de utilizar el nuevo sistema basado en la intercambiabilidad, la fabricación de armas se llevó a cabo no sólo en empresas privadas sino también en las empresas públicas que dependían del Estado Federal y no de cada Estado de la Unión.  La primera fábrica federal de armas se estableció en Springfield en 1794 y posteriormente se creó otra en Harpers Ferry en 1798.  Pero ante la inminencia de una guerra, el gobierno no quiso esperar a que dichas fábricas trabajaran con su plena capacidad y para tener mayor seguridad contrató a empresas privadas que ya estaban funcionando y que tenían experiencia.  Una innovación importante desde el punto de vista de los contratos de compra consistió en que se efectuaron importantes adelantos de dinero a cuenta del pago total.  Así fue que dos constructores privados, Simeon North y Eli Whitney, firmaron el contrato en 1798 atraídos por estas facilidades financieras, las dimensiones de la producción encomendada y la posibilidad de experimentar el nuevo sistema de fabricación de armas basado en partes intercambiables; se trataba de armas pequeñas: revólveres y mosquetes.  Una vez terminado el primer contrato de manera satisfactoria, el gobierno les ofreció otros cuyo desarrollo fue muy cuestionado a causa del no cumplimiento de los plazos, aparentemente porque los fondos adelantados por el gobierno fueron invertidos en otras actividades que tuvieron malos resultados.

	North y Whitney montaron la producción de manera tal que se obtuvieran piezas intercambiables como preveía el contrato, pero innovaron tecnológicamente puesto que progresivamente fueron utilizando máquinas herramientas especializadas con un solo propósito, en lugar de las herramientas manuales.  Así fue que se generalizó la utilización de las prensas y morsas, para sujetar y fijar las piezas mientras se las manufacturaba, de las máquinas que extraían viruta o que perforaban los metales o la madera.  El resultado era un trabajo realizado más rápidamente y con mayor uniformidad en cuanto a las medidas y formas de las piezas.  Esas máquinas y otras que se inventaron o se adaptaron están en el origen de los tornos, fresadoras y perforadoras que actualmente forman parte del equipamiento de las fábricas metalmecánicas.

	Pero cabe señalar que, a pesar de lo que especificaban los contratos, ambos constructores pusieron mucha más atención en la mecanización de la producción que en fabricar las piezas de manera tal que fueran uniformes y absolutamente íntercambiables.  Este último objetivo fue expresamente abandonando por North luego de fabricar, con muchas dificultades, los primeros 200 mosquetes.

	        La situación fue muy diferente en las armerías federales.  En Springfield comenzaron a fabricarse las armas usando los métodos tradicionales de carácter artesanal que los obreros de oficio se habían transmitido de generación en generación.  Para aumentar la producción, los directivos de la empresa fueron introduciendo progresivamente la división técnica del trabajo creando cuatro secciones diferenciadas dentro de la fábrica con el objeto de terminar con el sistema de aprendizaje.  Esto no fue logrado puesto que los trabajadores calificados -rechazaron decididamente este cambio en la organización del trabajo.  La producción bajó hasta tal punto que el Superintendente, Morgan, fue despedido acusado de ineficiente.  Su sucesor procuró aumentar la productividad recurriendo al sistema de remuneración según el rendimiento, que también fue rechazado por los operarios.  Posteriormente, un colega del mayor Tousard pasó a ocupar el puesto de Superintendente.  Ambos conocían los métodos creados por el general Gribeauval y procuraron aunar esfuerzos para lograr la intercambiabilidad de las piezas, utilizando sistemáticamente métodos y técnicas para asegurar la uniformidad y la exactitud: moldes, plantillas, matrices, etc., que se controlaban periódicamente.  Progresivamente se reemplazaron las herramientas manuales por máquinas herramientas de propósitos especializados, lográndose grandes progresos gracias a los tornos para fabricar los mangos de madera de los mosquetes.  Así, los artesanos que fabricaban las piezas fueron siendo sustituidos por trabajadores menos calificados que operaban dichas máquinas, estando la tarea de armado y ajuste final siempre a cargo de trabajadores altamente calificados, los armeros.

	Otro Superintendente, John Hall, hizo diseñar y construir un nuevo rifle utilizando partes intercambiables que se fabricaban con la ayuda de dispositivos que permitían fijar y sujetar las piezas mientras que otras máquinas procedían a tornear, sacar viruta, perforar, siguiendo el modelo de plantillas cuya exactitud era verificada constantemente.

	Sin embargo y a pesar de los objetivos fijados por las autoridades federales para llevarse a cabo en las fábricas; que estaban bajo su tutela utilizando máquinas especializadas para lograr la uniformidad de las piezas y su exacta intercambiabilidad no se logró una sensible disminución de los costos de producción ni un aumento de la productividad.  En contrapartida, la reparación y el mantenimiento de dichas armas fue simplificado y facilitado.

	A mediados del siglo XIX en la fábrica de Springfield ya se podía observar la existencia de un número considerable de máquinas herramientas especializadas, que habían sido diseñadas y construidas por Cyrus Buckland con el objeto de producir piezas uniformes e intercambiables, con gran precisión.

	Henry Clay, miembro de la Cámara de Representantes, fue quien propuso en 1824 que se adoptara una política para promover la industria americana con el objeto de sustituir las importaciones (en su mayor parte provenientes de Inglaterra) y eliminar la competencia extranjera dentro del territorio.  Según él, se debía adoptar un “genuino sistema americano consistente en medidas internas y de protección de los intereses americanos, en cuanto al trabajo, la industria y el arte".  La intervención de H. Clay se situaba en el contexto del cambio que se iba operando en el sistema de producción, y es el punto de referencia para que ciertos historiadores, como por ejemplo Eugene Ferguason, denominaron American System of Manufactures a dicha configuración de la industria que implicaba una serie de secuencias de operaciones, llevadas a cabo por máquinas herramientas con propósitos únicos o especializados que operaban sucesivamente sobre la materia prima para obtener, finalmente, piezas y partes que eran intercambiables.10 Los partidarios del nuevo sistema afirmaban que esta innovación permitiría una producción mecanizada y no manual de las piezas más perfecta, con una disminución sustancial de los costos, se obtendría un producto estandarizado y de calidad que haría posible la intercambiabilidad.  Al mismo tiempo se obtendrían economías de escala y aumentaría la productividad debido a la división del trabajo entre las máquinas y entre los trabajadores.

	 

	 

	Las misiones inglesas

	 

	Paradójicamente, fueron los industriales y funcionarios ingleses quienes con mayor profundidad identificaron las características del “American System of Manufactures” luego de que se celebrara en 1851 en Londres, una exposición industrial denominada Chrystal Palace Exhibition, dentro de la cual Samuel Colt instaló un Stand para presentar sus célebres revólveres, producidos con aquel sistema, que llamaron mucho la atención.

	Durante la guerra de Crimea la corona británica debió enfrentar el problema de la insuficiencia de armas y al mismo tiempo las dificultades para asegurar su mantenimiento y reparaciones, debido a que las piezas de los mosquetes no eran uniformes ni intercambiables.  Se designó una Comisión, el Select Committee on Smal Arms, y sus miembros viajaron repetidas veces a los Estados Unidos con el objeto de “hacer una inspección de las diferentes fábricas de armas en ese país y comprar las maquinarias y modelos que fueran necesarios para proponer la creación de un fábrica de armas en Enfield”.

	En 1851, Joseph Withworth (líder de los fabricantes de herramientas de Inglaterra) y George Wallis (responsable de la dirección de la Escuela Oficial de Diseño de Birmingham) visitaron las exposiciones industriales internacionales y permanecieron varios meses en Estados Unidos recorriendo fábricas de diversos productos ubicadas en varias regiones industrializadas.  Quedaron impresionados por el desarrollo de las máquinas herramientas para trabajar la madera y expresaron en sus informes que la mecanización y la uniformidad de las piezas constituían la esencia misma del nuevo sistema.  Las empresas utilizaban un número considerable de dichas máquinas y lo hacían de manera eficiente.  Fue en la armería federal de Springfield donde se observaron la búsqueda sistemática de la intercambiabilidad con lo cual se podía armar un mosquete en solo 22 minutos.

	Realizaron varias pruebas consistentes en desarmar varios mosquetes, poner mezcladas las piezas similares en cada caja y volver a armarlo, cosa que sólo se podía lograr si las piezas eran intercambiables.  En Springfield se obtenía este resultado, pero en contrapartida el volumen de la producción no era muy elevado y los costos de producción eran altos

	En 1854 John Anderson hizo una nueva misión por encargo de la corona británica para visitar las fábricas federales de Springfield y Harpers Ferry, así como también las de Samuel Colt, siempre con el objetivo de considerar “the cheapest, most expeditous and most efficient mode of providing small arms for her Majesty Service” (“el modo más barato, expeditivo y eficiente de proveer armas pequeñas para el Servicio de Su Majestad”).  De esta manera Samuel Colt cumplió un papel importante en la transferencia de tecnología desde los Estados Unidos hacia Gran Bretaña.  Sus fábricas trabajaban para el gobierno, pero sin obtener los adelantos de pago ni las mismas facilidades que North y Whitney a fines del siglo XVIII.

	Según Merrit Roe Smith, el United States Ordenance Department fue el organismo que más impulsó la fabricación mecanizada de partes intercambiables para la fabricación de armas, durante la primera mitad del siglo XIX, asignando como incentivo importantes sumas de dinero con esta finalidad. Ello se debió a que, según Robert S. Woodbury, las armas fabricadas anteriormente por Whitney no habían sido construidas con partes verdaderamente intercambiables.

	En 1842, Colt perdió varios contratos con el Ministerio de Guerra, porque la Marina cuestionaba la calidad del trabajo efectuado por sus operarios, a causa de la falta de uniformidad y de exactitud.  Esto obligó a Colt a promover más aceleradamente la mecanización, contratando para ello a William Bali, célebre constructor de maquinarias.  Así fue que en 1847, cuando México y Estados Unidos estaban enfrentados bélicamente, Colt firmó nuevamente un contrato con la Marina de Guerra, comprometiéndose a utilizar piezas intercambiables y realizar un trabajo de calidad.  Para lograr esto, subcontrató a Whitney e incorporó numerosas nuevas máquinas especializadas, comenzó a desarrollar una publicidad comercial más agresiva y puso precios altos y estables para sus productos.  Elisha Root cooperó activamente con Samuel Colt entre 1848 y 1856 para diseñar y construir máquinas herramientas de distinta naturaleza con propósitos específicos, las cuales llegaron a ser 400 en 1855.  El resultado de todos sus esfuerzos; fue una mayor uniformidad en las piezas, pero éstas no llegaron a ser totalmente idénticas ni intercambiables.  A pesar de los mayores precios, la Marina seguía insistiendo en sus primeras especificaciones técnicas por razones de táctica militar y para reducir posteriormente el tiempo y el costo de las reparaciones.

	Los revólveres Colt no llegaron a fabricarse en esa época con partes absolutamente idénticas e intercambiables, pero sí con mayor uniformidad.  Mientras que en el pasado cada arma tenía estampado un número para identificarla, posteriormente, cada una de las piezas tenía un código, para facilitar su búsqueda y reposición en caso de avería.  Se utilizaban moldes, plantillas y matrices controlando con exactitud el resultado de la producción de cada máquina, pero el producto no era nunca perfecto, dado que el sistema era implementado menos rígidamente que en el caso de la armería federal de Springfield.

	Con el tiempo, Samuel Colt llegó a construir la armería más moderna y más grande del mundo de ese entonces, radicada en Hartford, Connecticut, y también a instalar en Londres, a orillas del Támesis, una fábrica que desde 1854 fabricaba revólveres con el nuevo sistema, utilizando, exclusivamente, máquinas herramientas y mano de obra norteamericana.

	Paralelamente a estas innovaciones en la industria de armamentos, se llevaron a cabo grandes progresos.  La demanda de estos aparatos creció considerablemente, y debido a la competencia, era menester fabricarlos en grandes cantidades y con bajos costos, para lo cual también se utilizaban moldes, plantillas, matrices e instrumentos para controlar la precisión de las piezas, que nunca llegaban a ser perfectamente idénticas e intercambiables.  En esta rama de actividad comenzaron a utilizarse máquinas herramientas especialmente para tornear las piezas de madera y dar forma a los engranajes de metal.

	En su “Reports of the Committee on the Machinery of the United States”, publicado en 1855, Anderson, en tanto que jefe de la Misión británica, caracterizó desde las primeras páginas al American System of Manufactures como aquél que “adoptaba máquinas herramientas especializadas para cada propósito, disponía de amplios talleres y lugares de trabajo y donde los obreros trabajan de manera disciplinada y eran sobrios”.

	Anderson había notado que la utilización de las nuevas máquinas herramientas se difundió a otras ramas de actividad como era el caso citado de las fábricas de relojes de péndulo en virtud de una “necesidad convergente” para poder procesar con mayor exactitud las piezas de madera o de metal.  Pero cabe agregar que un papel tan o más importante, fue desempeñado por la transmisión personal de los nuevos conocimientos y experiencias acerca de la existencia y del funcionamiento de las máquinas herramientas de propósitos especializados, comunicación que se llevaba a cabo mediante la rotación de los trabajadores calificados, especialmente los mecánicos, entre empresas de la misma rama de actividad o que operaban en diversos sectores de la economía. Anderson no hizo mayor atención a dos elementos no tecnológicos, pero sí constitutivos del American System of Manufactures, como fueron 1) su estrategia de publicidad y de marketing, que se desarrollará más intensamente en la segunda mitad del siglo XIX, y 2) la articulación de las “grandes” empresas de la época con las medianas y pequeñas mediante la subcontratación.

	La armería de Samuel Colt fue descripta detenidamente por Anderson en su informe, no sin admiración: "esta manufactura ha quedado reducida a un sistema perfecto.  La pistola está compuesta por un cierto número de piezas distintas, cada pieza es producida en una cantidad proporcional por cada máquina, cada pieza cuando está terminada es el resultado de un cierto número de operaciones (unas 20 ó 30), y cada operación está hecha por una máquina que tiene ese propósito determinado.  Muchas de esas máquinas requieren habilidad y capacitación según sea la velocidad con que se necesita esa pieza.  La regulación y el ajuste de la máquina está a cargo de un trabajador calificado, pero cuando una máquina está bien regulada produce miles de piezas.  En esa fábrica hay más de 100 máquinas que están- implicadas en la producción, cada una de las cuales son en principio similares a las otras, aunque difieren en la forma de los instrumentos de corte”. 

	La conclusión del informe de Anderson fue la propuesta de implantar en Gran Bretaña el American System of Manufactures, pero siguiendo de cerca el modelo utilizado en las armerías federales de Springfield y Harpers Ferry.  La propuesta incluía también la centralización de la producción en empresas de propiedad de la Corona, que contaran con recursos como para mecanizar la producción de las piezas.  Hasta ese entonces, la corona inglesa compraba armas a fabricantes privados de pequeña dimensión, sobre los cuales ejercía un control de calidad sobre las piezas, pero esencialmente sobre el producto terminado.  En dichas empresas se ocupaba mano de obra muy calificada, los armeros, que tenían conocimientos artesanales adquiridos y transmitidos vía experiencia profesional incluso durante varias generaciones.

	Un gran debate se instauró a propósito del contenido y de las recomendaciones del Informe de Anderson.  Según el industrial Nasmyth, en Inglaterra existía un cierto rechazo a la producción industrial que se llevaba a cabo utilizando exclusivamente máquinas en el cuidado de su terminación.  Para Nasmyth y otros partidarios de la mecanización, ésta se imponía como necesaria porque permitiría una reducción de los costos de producción gracias a un ahorro de mano de obra calificada que podía llegar a ser de un 50%, y además porque daría como resultado productos más homogéneos, a causa de la fabricación de piezas que contenían pocos errores, eran uniformes e intercambiables.

	Ante las objeciones referidas al nivel de empleo, Nasmyth insistía diciendo que si bien se reducía la cantidad de la mano de obra calificada en las tareas de fabricación de las piezas siendo aquélla sustituida por trabajadores especializados que operaban las máquinas herramientas, las tareas finales de armado y ajuste seguían quedando a cargo de los armeros de oficio.

	 

	 

	2. La fabricación de máquinas de coser

	 

	Durante muchos años, Israel Singer produjo en su empresa máquinas de coser de buena calidad, utilizando el sistema europeo, es decir la fabricación de piezas empleando herramientas operadas manualmente por trabajadores calificados, quienes partían de una plantilla modelo que se consideraba el ideal en el sentido platónico de la palabra. Ya desde 1867 la Singer Manufacturing Company dominaba el mercado americano de las máquinas de coser, pero ello se había logrado no sólo debido a la tecnología utilizada, sino porque se fabricaba un producto de calidad, se destinaban sumas importantes a la publicidad, se había puesto en marcha un sistema de comercialización con planes de compra y una red de services distribuidos por todo el país, partiendo de un precio elevado que se mantenía estable a lo largo del tiempo.  Pero fue solamente en 1883 que se utilizó sistemáticamente el American System of Manufactures, incrementando sensiblemente la producción de máquinas de coser.

	Los resultados obtenidos con el cambio de sistema fueron impresionantes: en 1867 la producción anual había sido de 40.000 máquinas, mientras que en 1880 llegó a ser de 500.000, cifra a la cual no se hubiera llegado sin cambiar el viejo sistema.

	 

	 

	3. La fabricación de maquinaria agrícola

	 

	La empresa Mc Cormick fue con seguridad el mejor ejemplo para nuestro estudio dentro de esta rama de actividad.  Desde 1848 hasta 1880 la producción se llevó a cabo utilizando los métodos tradicionales de fabricación que predominaban en la armería federal de Springfield.  Las piezas eran elaboradas por trabajadores calificados, que habían aprendido el oficio de mecánico en las fábricas de armas y de máquinas de coser, utilizando herramientas operadas manualmente.  Mc Cormick dominada en ese entonces el mercado norteamericano, y en 1873 había fabricado unas 10.000 máquinas utilizando una política de comercialización muy similar a la de la Singer Manufacturing Company: precios altos pero estables, productos de calidad, amplia publicidad, planes de compra y un sistema de services próximos a las regiones donde eran utilizadas.  En 1880, para hacer frente a una demanda creciente, se introdujo un cambio en la Dirección: en lugar de un miembro de la familia Mc Cormick, al frente de la Superintendencia se designó a un mecánico, Wilkinson, que se había formado en las fábricas de Singer y de Colt.  En sólo un año de actividad, sustituyendo el viejo sistema por el nuevo, mecanizando la fabricación de piezas intercambiables, la producción pasó a ser de 21.600 máquinas agrícolas.

	 

	 

	 

	4. La fabricación de bicicletas

	 

	Este producto se sitúa históricamente en el momento entre el American System of Manufactures, y la Mass Production que significó el Fordismo.  Fue el Baron de Drais quien inventó el velocípedo en 1818, vehículo que en Francia se difundió solamente en los sectores de clase alta.  Posteriormente, en 1861 con la invención y aplicación de los pedales, el velocípedo pasó a constituir una moda en la Corte de Inglaterra.  Por su diseño, dimensiones, peso y precio, los modelos europeos de bicicleta no podían generalizarse ni ser utilizados en las actividades corrientes de la vida cotidiana.  Si bien la bicicleta había sido inventada en Europa, fue esencialmente en los Estados Unidos donde se perfeccionaron los modelos, se redujo su peso y dimensión facilitando así su manejo y disminuyó el esfuerzo necesario para manipularla.  La bicicleta pasó a constituir un vehículo personalizado y relativamente barato que cumplía varias funciones: transporte desde el hogar hasta el lugar de trabajo, medio para practicar un nuevo deporte y para desplazarse hacia otros lugares con miras a la recreación.  Su utilización se fue generalizando convirtiéndose en un producto de uso masivo, gracias al perfeccionamiento del diseño y a los cambios en el proceso de producción: uso de máquinas herramientas con propósitos especializados para prensar, cortar, estampar los metales, así como la introducción de la soldadura eléctrica.  Si bien dichas máquinas herramientas fueron poco a poco manejadas por trabajadores sin mayor calificación, todas las bicicletas debían ser armadas, ajustadas y probadas por trabajadores calificados que utilizaban herramientas operadas manualmente.  Las célebres bicicletas Columbia, con precios elevados pero estables, llegaron a venderse a razón de 60.000 por año, consolidando la empresa fundada por Albert Pope.  Si se adicionan todos los modelos, en 1896 se vendieron en Estados Unidos más de 1.200.000 unidades.  A fines del siglo XIX ya se estaba llegando a la producción en masa, gracias al uso de máquinas herramientas, que sustituían a los trabajadores calificados para fabricar las piezas o partes de los productos finales.

	 

	 

	5. La fabricación de automóviles

	 

	Cuando Henry Ford comenzó a fabricar su modelo Ford T, las empresas industriales y los mecánicos e ingenieros norteamericanos ya habían adquirido cierta experiencia y se habían formado una idea acerca de los factores que debían considerarse para desarrollar las empresas industriales.  En síntesis: era menester dotarse de una organización productiva adecuada a la industria, se debía disponer de máquinas herramientas especializadas de propósitos únicos, las piezas o partes debían ser intercambiables para lo cual era menester fabricarlas con precisión, las diversas secuencias de la producción debían coordinarse cuidadosamente, estableciéndose una división del trabajo entre las diversas secciones productivas dentro de la fábrica, y el movimiento de los materiales y piezas debía llevarse a cabo progresivamente dentro de la empresa. 

	Las empresas industriales más dinámicas de esa época y que estaban dedicadas a la fabricación de bienes de consumo durable, se veían rápidamente enfrentadas al problema del exceso de producción con respecto a la demanda.  En los países capitalistas industrializados las grandes empresas proseguían la producción en grandes cantidades hasta el punto en que no se lograba incrementar la tasa de ganancias o no se alcanzaba una masa de ganancias, luego de lo cual cada firma debía efectuar algunos cambios para evitar la sobrecapacidad de producción.  El comportamiento en el mercado podía adquirir varias modalidades: de tipo monopólico u oligopólico, o por el contrario, una política dé asociación comercial y la celebración de acuerdos para reservar una parte del mercado a varias empresas.  El problema central que tenían que resolver era siempre el mismo: ¿cómo armonizar el incremento de la producción con la evolución de la demanda solvente?

	Durante la segunda mitad del siglo XIX, el modelo de crecimiento norteamericano puso el acento en el mercado interno, expandiendo la frontera agrícola, para lo cual era menester utilizar de manera generalizada las maquinarias agrícolas para la preparación de la tierra, el cultivo, la cosecha y el transporte.  Esto implicó un "efecto de arrastre" hacia la rama de actividad que se dedicaba a la construcción de maquinaria agrícola, lográndose precios razonables; debido a las economías de escala.  La utilización del American System of Manufactures cumplió una función en tal sentido.

	Henry Ford comenzó sus actividades de fabricación emplean do numerosos mecánicos y trabajadores altamente calificados que se habían formado en las fábricas de armas, de máquinas de coser, de maquinaria agrícola y de bicicletas.  También utilizó primeramente muchas de las maquinarias especializadas diseñadas y construidas para dichas industrias.  Las piezas y partes destinadas a construir el automóvil debían también ser iguales, pero ahora con un grado mayor de precisión y de perfecta intercambiabilidad.

	La fabricación de automóviles, tal como luego la desarrollará Henry Ford, significó continuidad pero también una innovación y la formulación implícita o explícita de un nuevo modelo, la "producción de masa” o “producción para las masas”.  Como veremos más adelante, un conjunto complejo de elementos tecnológicos, organizacionales y de mercado muy diferentes a los precedentes son los factores que explican al mismo tiempo su rápido y sostenido crecimiento así como su estancamiento varias décadas después.

	El nuevo proceso de producción fordista, es decir sobre la cinta transportadora, se caracterizó desde abril de 1913 por implicar:

	 

	
		la utilización de plantillas, moldes y matrices de fundici6n que daban como resultado piezas absolutamente idénticas.

		la precisión y el control permanente de la exactitud de las piezas fabricadas,

		la utilización de máquinas y herramientas destinadas a fijar y sujetar las piezas mientras éstas quedaban sometidas al proceso de fabricación por parte de máquinas especializadas con un solo propósito,

		la progresividad en cuanto al movimiento de las piezas y de los subconjuntos dentro de la empresa, siguiendo una secuencia que se orientaba hacia el lugar donde debía tener lugar el ensamblaje.  Esas piezas y sub-conjuntos se desplazaban con la ayuda de una banda transportadora, la cadena de montaje, innovación que erróneamente se atribuye a Henry Ford pero que lo inmortalizará.



	 

	Para hacer frente al desajuste entre la oferta y la demanda de automóviles, Henry Ford innovó sustancialmente, puesto que puso el acento en el incremento de la demanda, instaurando una nueva norma de consumo valiéndose de una política de remuneraciones, que bautizó five dollar day (cinco dólares por día de trabajo).

	La introducción de la cadena de montaje no se llevó a cabo instantáneamente ni de manera generalizada a todo el proceso productivo de su empresa.  Luego de que se adoptó la decisión de fabricar un solo modelo, el Ford T de color negro, hubo 18 meses de diseño y de experiencias sobre las líneas de montaje. Una vez que en 1913 se decidió utilizar la banda transportadora, se la implantó primero en el ensamblaje del magneto, luego en otros subconjuntos y finalmente en el armado final.  El incremento logrado en la productividad del trabajo fue considerable, lo cual hizo decir a sus colaboradores que la cadena de montaje sobre la cinta transportadora era la “palanca con la cual iban a mover el mundo”.

	Contrariamente a la opinión corriente, Henry Ford no fue el creador de la idea de la cinta transportadora.  El mecánico William Klann fue quien le presentó la idea luego de haber visitado detenidamente los mataderos y frigoríficas de Chicago donde las reses de los animales sacrificados se desplazaban utilizando la fuerza de gravedad, ya sea enteras, suspendidas de un “trolley” con ganchos colgados de roldanas giratorias, o en partes, colocadas sobre una suerte de planos inclinados, o toboganes.  Una empresa que almacenaba y comercializaba granos en Minnesota, perteneciente a Oliver Evan, fue el otro modelo que sirvió como referencia, especialmente por la cinta transportadora de granos que los elevaba hasta el sitio donde quedaban en depósito.

	La cadena de montaje sobre la cinta transportadora significaba un flujo continuo de producción, el permanente movimiento de las piezas y de los sub-conjuntos, evitando el desplazamiento de los trabajadores encargados anteriormente de su transporte y manipulación.  Se trataba esencialmente de la aplicación de principios de mecánica y de física, pero que implicaron necesariamente la “mecanización de los trabajadores” y el rechazo de la nueva modalidad: prueba de ello fue el rápido incremento del ausentismo y de la tasa de rotación de los operarios, rotación que llegó a ser de 380% en el mismo año en que se instaló la cinta transportadora.

	Otra de las diferencias constatadas respecto del American System of Manufactures fue por una parte el impresionante incremento de la productividad del trabajo y de la producción anual (pasando de 300.000 vehículos en 1913 a 2.000.000 en 1923), por otra parte la concentración de la oferta en el mercado (más del 50% de los automóviles vendidos en los Estados Unidos eran los Ford T), y finalmente la política de comercialización: reducción progresiva de los precios paralelamente al mejoramiento de la calidad; mejoramiento de las remuneraciones de los asalariados para facilitar el acceso al nuevo automóvil por parte de vastos sectores de la población.  El propósito de Ford consistía en “producir un automóvil barato para la multitud".

	Como dice Peter Drucker, contrariamente a la teoría del monopolio que había sido implícitamente utilizada por las industrias analizadas precedentemente, Henry Ford demostró efectivamente que se podía lograr el máximo provecho e incrementar las tasas de ganancia, con la máxima producción y los menores precios.

	El fordismo conjugó la “producción de masa" o “producción para las masas, la utilización de máquinas especializadas para la producción de partes y piezas absolutamente intercambiables, la utilización de la banda transportadora en actividades de montaje, altos salarios para el personal, y bajos precios para los productos, obligando a los demás empresarios de la región a alinearse sobre este nuevo modelo de gestión empresarial.  Este “ethos de la producción de masa” se difundió entre las demás empresas automotrices y ramas de actividad.

	Henry Ford apoyó los intentos de Foster Gunnison para implantar la producción de masa dentro de la industria de la construcción utilizando los muros y ladrillos pre-moldeados, paredes y aberturas de dimensiones estándar, que daban lugar a viviendas absolutamente idénticas.  Hizo lo mismo con los intentos de industrializar la agricultura, que no tuvieron éxito en esa época pero que actualmente se va generalizando en los sectores más dinámicos de la agricultura.  Otra actividad donde el fordismo intentó instaurarse fue en la fábrica de muebles para el hogar y para las oficinas, pero no lo logró totalmente a causa de la resistencia creciente de los consumidores a masificarse y a estandarizarse.

	A medida que pasó el tiempo, antes de la crisis de los años 1929-30, Henry Ford comenzó a sufrir las consecuencias de su propia decisión en cuanto al incremento de las remuneraciones.  Con el aumento de los salarios, fueron cambiando al mismo tiempo los modos de vida y las normas de consumo de la población, generándose grandes diferencias entre las categorías socio-profesionales.  La General Motors, la gran empresa rival conducida por un ex empleado de la Ford Motor Company (Knudzen), puso el acento en otra política de comercialización, reconociendo la segmentación del mercado en materia de ingresos.  La General Motors operó de manera radicalmente opuesta a la Ford Motor Co.: diferenció los modelos, fabricó autos a pedido de los clientes más pudientes, produjo un auto diferente para cada propósito y para cada estrato de nivel de ingresos, creó mediante la publicidad el aliento a cambiar periódicamente de modelos yendo hacia los más caros y modernos.  Esta política dio lugar al desarrollo del mercado de automóviles de “segunda mano”, con lo cual los Ford T nuevos pasaron a competir con los diferentes modelos de autos usados fabricados por la General Motors, que tenían igual o menor precio.

	A nivel del proceso de producción, el cambio más importante entre una v otra estrategia consistió en el progresivo abandono de la rigidez respecto de los modelos y consiguientemente de las máquinas herramientas con propósitos especializados que fabricaban sus partes o piezas, para dar lugar a la flexibilidad productiva.  Este tema apasionante vinculado con la “producción de masa” será desarrollado en los capítulos siguientes.

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo VI. ALGUNOS RASGOS DE LA VIDA Y PERSONALIDAD DE HENRY FORD

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	Henry Ford nació el 30 de julio de 1963 en Dearborn, siendo sus padres dos inmigrantes irlandeses que llegaron a los Estados Unidos en 1832, William Ford y Mary Litogot O”Hern.  La familia se estableció en las cercanías de Detroit, precisamente en la región de Michigan y en el medio social donde Alexis de Tocqueville se había inspirado para escribir su famoso libro “La Democracia en América”.  William Ford tuvo una gran habilidad para las tareas de carpintería, conjugándolas con los cultivos de su granja.

	Los estudios primarios de Henry Ford comenzaron a los 7 años, edad en la cual ya había puesto de manifiesto su capacidad para reparar (de manera casi clandestina) artefactos mecánicos de diverso tipo, comenzando por los relojes y juguetes.  El taller de carpintería familiar le brindó la posibilidad para iniciarse como mecánico, a pesar de la resistencia de su padre que veía en esa profesión un camino para que Henry abandonara la granja.

	El acontecimiento que según él mismo más va a marcar su vida profesional y despertó su pasión por la mecánica, fue su encuentro con el primer vehículo a motor que vio en su vida.  En julio de 1876, yendo con su padre a Detroit pudo observar en el camino una enorme caldera que utilizaban los granjeros de la época para accionar ciertas maquinarias y herramientas agrícolas.  La energía generada por el vapor de la caldera movía una rueda situada al costado, que mediante una correa se relacionaba con sierras circulares, cosechadoras y desgranadoras de maíz.  Sin dudas a partir de ese momento surgió en su mente la idea de construir un tractor.

	Cuando tenía 16 años, es decir tres años después del fallecimiento de su madre, Henry abandonó la casa familiar sin previo aviso y se instaló en una pequeña habitación en la ciudad de Detroit.  Trabajó primero en un taller mecánico, el “Flower Brothers”, donde se fabricaban artículos de cobre y hierro fundidos.  Posteriormente trabajó en un astillero, el “Detroit Dry Dock” y luego de hacer otras experiencias siempre en empresas industriales, Henry Ford volvió a su casa natal, en Dearborn, pero no ya para trabajar directamente en tareas agrícolas sino para dedicarse primero y exclusivamente al manejo de maquinaria agrícola para luego hacerse cargo de los servicios locales de mantenimiento y de reparaciones de la empresa Westinghouse.

	Se casó con Clara Jane Bryant y poco tiempo después abandonaron definitivamente la granja para instalarse en Detroit y trabajar el como mecánico en la empresa Buckeye Harvester.  Fue en Detroit donde pudo observar el primer motor a nafta importado, que le inspiró la idea de aplicar este nuevo medio de trabajo a los automóviles.  En la filial Detroit de la “Edison Illuminating” ingresó con el título de “ingeniero mecánico”, cobrando 45 dólares por mes, pero la decisión de trabajar allí surgió de la posibilidad existente para disponer de tiempo libre destinado a fabricar un nuevo vehículo automotor.  El tenía a su cargo en esa empresa los problemas de mantenimiento y reparaciones, dejando de lado tareas operativas.  En un pequeño taller interno comenzó, junto con un- grupo de amigos, a hacer sus primeras experiencias con un motor a nafta, dedicándole buena parte de su tiempo libre.  Luego de seis semanas de intenso trabajo terminaron de construir el primer motor, pero tuvieron muchas dificultades para resolver los problemas del encendido.  En 1893, trabajando en su casa justo en el período en que nació Edsel, su primer y único hijo, pudo encontrar la solución a éstos.

	A fines del siglo XIX, ya existían en los Estados Unidos y en Europa varias fábricas de automóviles.  Las primeras fueron creadas en Alemania, donde Daimler y Benz habían construido el primer automóvil, y de allí se inspiraron los industriales franceses utilizando dicha tecnología.

	El primer automóvil fabricado por Ford y sus amigos se terminó en 1896, llamándolo “cuadriciclo”, puesto que el diseño recordaba a dos bicicletas puestas una al lado de otra.  Era un vehículo más liviano, consumía menos combustible y marchaba más rápidamente que los precedentes.  Pero cuando desearon hacer una prueba fuera del taller, tuvieron que deshacer las instalaciones del mismo, puesto que el auto no pasaba por la pequeña puerta existente...

	Con un capital de 150.000 dólares se constituyó el 5 de agosto de 1899 la empresa automotriz “Detroit Automobile”, en la cual Henry Ford fue nombrado Director Técnico.  El primer auto fabricado salió de la empresa el 12 de enero de 1900 y alcanzaba una velocidad máxima de sólo 30 kilómetros por hora.  Pocos meses más tarde la empresa se disolvió a causa de que las ventas eran muy escasas y no llegaban a cubrir los costos de producción.  Esta dura experiencia impuesta por la limitación de la demanda le sirvió años más tarde para reflexionar sobre la necesidad de fabricar un “auto barato para la multitud”.

	Para incrementar la demanda de sus autos, Henry Ford invirtió tiempo y dinero para construir automóviles de carrera, interviniendo en competencias de velocidad, deporte que comenzaba a estar de moda en Detroit.  Sus éxitos como volante lo estimularon para crear la “Henry Ford Co.”, que luego de cuatro meses de operación se disolvió.  Sus socios lo excluyeron de la sociedad y luego de pagarle su parte fundaron la “Cadillac Automobile” que posteriormente dará origen a la “General Motors Co.”. La causa de esta ruptura se basó en las discusiones acerca del producto a fabricar: sus ex socios deseaban fabricar casi exclusivamente autos de carrera construidos por unidad y a pedido de clientes pudientes.  En 1902 se creó otra sociedad, en la que Henry Ford comenzó a trabajar con el apoyo de James Couzens, quien ejercía las múltiples funciones de cajero, gerente de finanzas y jefe de personal.  La primera versión del Ford A comenzó a fabricarse en esa empresa, con un motor de dos cilindros colocado verticalmente para evitar un desgaste prematuro de los mismos y las excesivas vibraciones.  La mayor parte de las piezas eran fabricadas en empresas proveedoras.  El precio inicial se fijó en 750 dólares, dejando 150 dólares de beneficio por cada unidad vendida.

	En 1905 se fabricaban normalmente 25 autos por día, las ventas y las ganancias no cesaban de crecer.  Para hacer frente al incremento de la demanda fue menester crear otra sociedad donde se fabricaran las piezas que debían ensamblarse.  Fue así que nació la “Ford Manufacturing Company”, y se disolvió la vieja sociedad.

	Charles Sorensen, un carpintero danés, recibió la consigna de Ford para construir un pequeño taller dentro de la nueva empresa. Allí, protegido por una sólida puerta con cerrojos, Henry Ford, que tenía ya 45 años, comenzó a hacer las experiencias orientadas a la construcción del Ford T, destinado a ser “un auto para la multitud.  El nuevo auto salió al mercado en 1908 y tuvo tanto éxito que superó los cálculos más optimistas de sus fabricantes.  Esto se debió a que respondía adecuadamente a las necesidades de la época: sólido, simple, durable, con piezas fáciles de reemplazar en caso de desperfectos, liviano, con reducido consumo de combustible.  Durante mucho tiempo Ford pensó que ese modelo era su obra maestra y que muy pocas modificaciones se le podían incorporar en el futuro.  Por eso manifestaba con orgullo que “todos los clientes podían comprar el auto que deseaban, siempre que fuera un Ford T de color negro”.

	Las instalaciones fueron rápidamente insuficientes como para permitir el incremento de la producción.  La decisión de construir una nueva fábrica en Highland Park inaugurada en 1909 fue el corolario.  La misma se especializó solamente en los Ford T, vehículo que fue incorporando ciertas mejoras en la calidad con la ayuda de nuevas máquinas especializadas y de propósitos únicos; llegando a venderse más de 78.000 ejemplares en 1912.

	Una innovación decisiva se concretó en 1913.  Hasta esa fecha, los magnetos eran ensamblados en mesas de trabajo sobre las cuales cada uno de los trabajadores realizaba unas 29 operaciones diferentes.  Desde abril de 1913 el trabajo se organizó de otra manera: los ensambladores se situaban en una línea frente a las piezas que se requerían para armar el magneto, colocadas sobre un estante metálico a la altura de sus caderas.  Cada trabajador realizaba una o varias de esas 29 operaciones, que antes efectuaba en su totalidad.  Luego trasladaba el sub-conjunto a su vecino, quien realizaba otras tareas con las piezas correspondientes.  La estantería metálica fue sustituida más tarde por una banda o cinta transportadora movida por un motor, permitiendo una reducción sustancial del tiempo de trabajo necesario para montar cada conjunto, tarea que se había simplificado respecto de las que llevaban a cabo antes los mecánicos.  Con posterioridad esta innovación se aplicó a otros sub-conjuntos, que convergían con una secuencia ordenada hacia el lugar donde se ensamblaba el vehículo en su totalidad.  Así nació la cadena de montaje.

	Ford justificaba la innovación diciendo que “en los talleres todas las piezas están en movimiento... los obreros no tienen más necesidad de desplazarse... Economizando 10 pasos por día a 12.000 obreros, se economizan 80 kilómetros de movimiento y de energía”.”

	Con la ayuda de John Lee, un universitario de Harvard, Henry Ford va a modificar en esa misma época el sistema de gestión de la fuerza de trabajo.  Luego de analizar los problemas laborales más graves y urgentes de la empresa (rotación, ausentismo, etc.) se diseñó en enero de 1914 un nuevo sistema de remuneraciones considerado como revolucionario en ese entonces: el "five dollar day” (cinco dólares por día de trabajo).

	El 31 de diciembre de 1918, Henry Ford designó a su hijo Edsel como presidente de la Ford Motor Company, quien ejercerá esa función hasta su muerte.  Edsel sustituirá a James Couzens, el "contador de Ford”, quien había sido obligado a renunciar para contribuir a la solución de un problema generado por el dueño de la empresa.  En efecto, Couzens dirigía un periódico fundado por Henry Ford y desde el cual éste daba rienda suelta a sus ideas anti-judías, que eran compartidas por buena parte de los granjeros de la región.  Los juicios iniciados contra Ford por parte de miembros prominentes de la comunidad judía de Detroit fueron resueltos contra aquél, imponiéndole una fuerte multa y obligando al periódico a retractarse.

	Las tareas encomendadas a Edsel se concentraban en la comercialización, la contabilidad y la concepción y diseño de los nuevos modelos.  En 1916 contrajo enlace con Lowthian Clay y a partir de entonces comenzó a salir poco a poco del núcleo familiar y del radio de influencia de su padre.  Como su esposa pertenecía a una familia de la alta sociedad de Detroit, Edsel comenzó a frecuentar ese medio social.  Así dejó de ser abstemio y vegetariano como su padre, adquirió un gusto refinado por las obras de arte, especialmente la pintura, hasta el punto de llegar a poseer una gran colección de valiosas obras de arte de Gauguin, Matisse y Van Gogh.

	Una vez más el fuerte crecimiento de la demanda impulsó a la Ford Motor Co. a construir otra nueva fábrica, que será inaugurada en 1920.  Se encontraba ubicada cerca de Detroit, en una zona llamada River Rouge.  La producción allí era totalmente integrada, incluyendo altos hornos para la fundición de metales, un puerto donde llegaban y salían diariamente barcos de la empresa Ford, una estación de ferrocarril, etc.  Para ese entonces Ford ya había logrado controlar totalmente el capital accionarlo de la empresa, comprando a buen precio las acciones de los hermanos Dodge.  Así su empresa llegó a ser la más grande del mundo cuyo capital estaba en las manos de una sola familia.

	Luego de finalizada la Primera Guerra Mundial, Edsel emprendió la restructuración de la Sociedad, procurando aumentar la productividad y la reducción de los costos de producción.  En 1920 la empresa cerró tus puertas por varios meses para llevar a cabo esa reorganización, y cuando volvió a abrirlas un número considerable de empleados no fue reincorporado.  El “five dollar day” fue suprimido en tanto que programa y el personal del Sociological Department fue integrado en otras dependencias asumiendo tareas del tipo “asistencia social”. También se produjeron cambios menores en el producto: además del color negro se podían elegir otros colores, se colocaron arranques automáticos suprimiéndose la manija porque provocaba accidentes y dificultaba la utilización por parte de las mujeres.  Se colocó un acelerador en el piso, se cambiaron los neumáticos por otros de más baja presión y se diseñó una carrocería cerrada para que el motor y el conductor quedaran al abrigo de la intemperie.

	Sin embargo, lo esencial del vehículo no se modificaba debido a la oposición de Henry Ford, que veía el modelo original como la representación de su propia persona. Fueron numerosos los conflictos entre Henry y Edsel como consecuencia de las sucesivas propuestas de este último para modificar el modelo inicial.  Su insistencia se debía a la consideración del mercado y de la acción de la principal empresa competidora, la General Motors, que tenía en cuenta la creciente heterogeneidad de los niveles de ingreso y había comenzado a fabricar nuevos modelos de automóviles para satisfacer a cada una de las franjas del mercado.

	Un cuñado de Edsel, Kauzler, que se incorporó como gerente desde el comienzo de la década, tuvo el coraje de hacer un memorándum interno destinado a Henry Ford donde hizo un diagnostico del Ford T, pesimista acerca de su suerte futura y aconsejando ciertos cambios que implicaban la restructuraci6n de la empresa.  Seis meses después de haber enviado el documento y sin que hubiera un acuse de recibo, Kauzler fue dejado cesante en junio de 1926 aprovechando su período de vacaciones.  Pero sin embargo, poco tiempo después y luego de dar una vuelta triunfal dentro de la empresa con el Ford T número 15.000.000, Henry Ford comenzó la concepción y el diseño de un nuevo modelo, el Ford A, gracias al cual pensaba recuperar una parte del mercado perdido.

	Dentro de la empresa, numerosos conflictos surgieron como consecuencia de la influencia de Harry Bennet, un hombre de confianza de Henry Ford y a quien le confiaba sus relaciones públicas y las relaciones de trabajo, generando tensiones con las organizaciones sindicales que actuaban en la región.

	La Fundación Ford se creó en 1936 para cumplir varias funciones.  Por un lado, apoyar la realización de actividades científicas, culturales y humanitarias, y por otro lado para reducir el monto de los impuestos pagados por concepto de ganancias.  De esta manera, Ford dispuso de recursos que se distribuyeron de manera más liberal a los accionistas, que como ya se dijo antes eran esencialmente los miembros de su familia.  Las acciones se dividieron en dos, grupos: las de clase A (sin derecho a voto en las asambleas) que representaban el 95% del capital en acciones y las de clase B (con derecho a voto) que comprendan el 5% restante.  La Fundación recibía sus ingresos a partir de los beneficios de las acciones A. La familia Ford poseía todas las acciones de clase B. Según Never y Hill, Henry Ford quería tener la seguridad de que sus herederos iban a conservar todo el capital bajo su autoridad y que el gobierno sólo le podría aplicar una tasa baja de impuestos.  Huw Beynon afirma que si no hubiera existido la Fundación Ford, cuando fallecieron Henry y Edsel los herederos hubieran tenido que pagar por concepto de- impuestos a la herencia la cantidad de 321.000.000 de dólares.

	La muerte de Edsel ocurrió el 18 de mayo de 1943.  Su esposa e hijos, de manera indirecta, hicieron responsable a Henry de haber generado o agravado la enfermedad que le quitó finalmente la vida.  El hijo de Edsel, Henry Ford II, asumió entonces la Presidencia de la empresa, pero su tarea se vio dificultada por la presencia y acción de Henry Bennet, que deseaba controlar la empresa.  El desplazamiento de Bennet dio lugar a muchos conflictos y requirió la contratación de un grupo de “jóvenes universitarios brillantes” para restructurar la empresa, entre los cuales se encontraba Robert Mc Namara.  Esta tarea se logró culminar en 1945, fecha a partir de la cual el número de unidades vendidas de los diversos modelos Ford volvió a superar al de General Motors.

	Henry Ford murió a los 83 años, en 1947.  Su nieto dirigió la empresa hasta que en 1977 tuvo que renunciar.  Los historiadores de esta gran dinastía” insisten en las grandes diferencias entre éste y su abuelo, considerando sus sucesivos matrimonios, el abandono de la conducta abstemia y vegetariana, sus excentricidades, el comportamiento autoritario dentro de la empresa y el mal manejo financiero.

	Pero volvamos ahora al análisis de algunos rasgos de la personalidad de Henry Ford, que nos ayudarán a comprender mejor los propósitos de su acción innovadora en cuanto al proceso de trabajo, las normas de consumo y de vida.

	El medio social y familiar en el cual se desarrollaron su niñez y juventud marcaron fuertemente su personalidad.  El se consideraba “como un granjero al cual le gustaba la mecánica" y por ello asignaba recursos generosamente cuando se trataba de implantar proyectos de inversión de carácter agro-industriales o hidroeléctricos en la zona rural de Dearborn.  Un Museo creado por Ford en esa localidad reconstruyó las viviendas, las escuelas y las herramientas de su infancia.

	Sus actitudes pacifistas fueron muy conocidas, llegando incluso a oponerse fuertemente a las fuerzas armadas y de seguridad, y a financiar un “barco para la paz” que se desplazó a Europa en el comienzo de la Primera Guerra Mundial, para apoyar a los movimientos pacifistas europeos.  Las empresas Ford radicadas en Gran Bretaña no tuvieron su autorización para fabricar armas durante la Primera Guerra Mundial, pero suministraron camiones y aviones destinados al transporte de tropas y material de guerra norteamericanos.

	Tenía las aptitudes, las calificaciones y la constancia necesarias como para llevar a cabo investigaciones empíricas y experiencias que demandaban mucha concentración y tiempo.  Las mismas se realizaban en cooperación con mecánicos (su profesión preferida) y oficiales de otras profesiones que tenían experiencia de trabajo en el taller.  Por el contrario, los ingenieros de origen universitario que no trabajaban directamente en el taller y que se desempeñaban en tareas de oficina, eran claramente menospreciados.

	Las actividades financieras no lo atraían.  Consideraba a los bancos y a los banqueros como instituciones y personas que ganaban dinero sin efectuar un verdadero trabajo.  La gestión financiera de su empresa la llevaba a cabo de manera descuidada y quasi artesanal.  Cuando le llegaban los resúmenes de cuentas bancarias lo único que leía atentamente eran los saldos y si éstos superaban a los de meses anteriores se consideraba conforme con los resultados.  Su poco apego al dinero se confirmaba por los frecuentes olvidos de cheques por altas sumas que demoraba depositar y que olvidaba en su ropa que enviaba a lavar.

	Su personalidad fue calificada como de carácter obsesivo y era capaz de desprenderse de sus viejos amigos, colaboradores y familiares cuando quería ser fiel a sus ideas y proyectos.  El manejo de la empresa lo hacía con un estilo solitario, paternalista y autoritario que se aplicaba a todos los niveles, incluso a su hijo Edsel.  Deseaba influir y determinar las normas de consumo y de vida de sus trabajadores para lo cual eran funcionales los numerosos servicios sociales ofrecidos por la empresa al personal: Hospitales Ford, Escuelas Ford, Clubes Deportivos Ford, Parques Ford, Supermercados Ford, el diario Fordman que transmitía las noticias internas, las consignas y donde se mencionaba a los trabajadores meritorios que se ponían como ejemplo para todos los demás, etc. No aceptaba tener que compartir el poder y no soportaba las trabas burocráticas de ningún tipo, generando necesariamente serios problemas de gestión en una empresa de tan grandes dimensiones en donde coexistían proyectos diversos -y heterogéneos.

	Su adhesión religiosa al protestantismo fue profunda, a pesar de no ser un fiel practicante.  Su comportamiento estuvo siempre influido por su propia interpretación de dicha opción religiosa: no fumaba, no bebía alcohol, era vegetariano, realizaba frecuentes ejercicios físicos (marcha) y trabajos manuales que le demandaban un gran esfuerzo durante períodos prolongados.  Ingresó en la franc-masonería e hizo en su Logia una rápida carrera procurando obtener el grado máximo, sin que ello fuera-vivido como contradictorio con su opción religiosa.  Tuvo siempre una gran simpatía y benevolencia hacia los sectores más pobres y desprotegidos de la sociedad, especialmente los inmigrantes europeos y los negros.  En sus empresas se brindaban oportunidades de empleo y un trato preferencial a los minusválidos, y nunca hubo realmente una discriminación racial, diferenciándose así de lo que sucedía en las demás empresas de Detroit.  En 1919, en algunas secciones de la fábrica de Highland Park, aproximadamente el 20% de la fuerza de trabajo estaba constituida por minusválidos, especialmente ciegos, sordomudos, epilépticos, que trabajaban en “talleres protegidos”.

	Era inseguro en cuanto a las relaciones con los demás.  Por ello necesitaba contar siempre con el apoyo de personas de toda su confianza que ejecutaran sus órdenes sin discusión, pero que al mismo tiempo fueran leales, lo protegieran y defendieran de sus enemigos y críticos.  Ello explica el poder y la influencia que tuvo Harry Bennet sobre él y sobre la empresa, a pesar de ser un personaje de aspecto muy desagradable, vinculado con el hampa de Detroit, colaborador de la FBI desde adentro mismo de la empresa y generador de conflictos con los dirigentes de la UAW (Sindicato de Trabajadores del Automóvil) a quienes ordenó reprimir en muchas oportunidades para evitar que el sindicato hiciera huelgas o se constituyera en la fábrica.

	La pasión por la limpieza de los lugares de trabajo y la vivienda se daba juntamente con su gran aprecio por la higiene personal.  Un grupo de aproximadamente 700 personas estaba encargado permanentemente de las tareas de limpieza de los baños y demás locales de la empresa, incluyendo la pintura.  Todos los techos de talleres y oficinas eran sistemáticamente pintados de color blanco y las paredes de color gris hasta llegar a la altura de la talla humana.

	Su expresión oral y escrita no gozaba de claridad cuando deseaba transmitir sus ideas.  Esto lo impulsó a contratar a periodistas profesionales con quienes discutía sus discursos, artículos e incluso libros, encomendándoles frecuentemente la redacción final.  Por ello es que sus escritos deben ser estudiados con prudencia, antes de sacar conclusiones.  Un tiempo considerable de la jornada de trabajo de Henry Ford estaba siempre destinado a la comunicación con su propio personal, con el mercado y con el público en general.  En esta materia fue también un innovador para su época buscando el contacto con periodistas de revistas especializadas, organizando visitas y estadías prolongadas en los talleres.  Por este camino se difundieron hacia el medio empresarial norteamericano y europeo todas sus innovaciones tecnológicas y organizacionales y fue luego posible reconstruir la historia de la emergencia y consolidación de los elementos constitutivos de este nuevo proceso de trabajo.  El fordismo incluye no solamente las normas de producción, sino también las de consumo y de vida.

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo VII. NACIMIENTO, DESARROLLO Y TRANSFORMACION DEL FORDISMO

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	1. La tecnología y la organización del trabajo en las fábricas de Ford antes de la Incorporación de la cadena de montaje

	 

	El American System of Manufactures con sus diversas variantes implicaba muchos riesgos para el capital.  Se necesitaban altas sumas de dinero para comprar las máquinas herramientas de propósitos especializados, que requerían mucha mano de obra pero con resultados no siempre satisfactorios en materia de calidad.  En consecuencia se pagaban salarios bajos, había dificultades para retener a los buenos operarios y no se estimulaba la demanda global de bienes de consumo.

	Como se analizó precedentemente, el American System of Manufactures fue evolucionando progresivamente a medida que se pasaba de una rama a otra dentro de la industria metal-mecánica, que sirvió de base de operaciones.

	Las fábricas de armas pequeñas utilizaban las máquinas especializadas para tratar de obtener la regularidad y la perfecta intercambiabilidad de las piezas, utilizando plantillas y el sistema “jig, fixture and gauging” (simplificar, adaptar y medir) para lograr partes y piezas uniformes.  Los mecánicos "armeros" no fueron totalmente eliminados, pero en lugar de fabricar artesanalmente las piezas como antes, se ocuparon luego del montaje, ajuste y reparaciones de las partes y piezas fabricadas con ayuda de las máquinas.

	La fabricación de máquinas de coser tuvo su proceso de transición en el mismo sentido, pero innovó sustancialmente en cuanto a las políticas de ventas (publicidad, precios altos pero estables, planes de compra), instalando además “services” en las principales ciudades del país, acercándose así a los usuarios de las máquinas.  Un proceso similar fue experimentado por las fábricas de maquinaria agrícola y de bicicletas, aunque los cambios tecnológicos en cuanto a los objetos de trabajo, los medios de trabajo y los procesos productivos tuvieron cada vez mayor importancia.

	Las fábricas de Henry Ford se nutrieron de toda esa experiencia y de las calificaciones de los mecánicos que habían trabajado anteriormente con máquinas herramientas con propósitos especializados.  La Mass Production es de alguna manera el desarrollo del American System of Manufacture, pero con una ruptura que consistió en el mayor volumen de producción, una política agresiva de ventas, la política de salarios y la incorporación de una innovación organizacional y técnica: la cinta transportadora en la cadena de montaje.

	A comienzos del siglo XX, Ford desarrolló una actividad polifacética, para poder consolidar su proyecto industrial.  Participó en competencias de velocidad con su propio auto, para convencer con sus triunfos a los futuros clientes acerca de la calidad de su producto.  La Sociedad de Automóviles Ford nació luego de que ganara una importante competencia en 1903, y Henry Ford ocupó en la misma los puestos de vicepresidente, disecador, mecánico jefe, jefe de taller y director general.  Mientras la empresa continuaba fabricando los vehículos, él proseguía paralelamente sus investigaciones para lograr reducir el peso de los automóviles, haciéndolos al mismo tiempo más resistentes, introduciendo diversas aleaciones de metal.  De esta manera se obtendría un menor consumo de combustible y mayor velocidad, gracias a las aleaciones con vanadium, inspiradas en las experiencias francesas (Renault).  El automóvil que Henry Ford tenía en mente debía reunir las siguientes características: "buena calidad de los materiales, asegurar un uso prolongado sin deterioros, simplicidad en el funcionamiento, estar dotado de una fuerza motriz suficiente, seguridad absoluta en el desplazamiento, ser liviano y flexible en su manejo y fácil de reparar”.

	Con mucho esfuerzo, Henry Ford logró fabricar 1.745 automóviles en 1904.  Pero cabe recordar que en esa fecha aún no utilizaba el American System of Manufactures.  Las máquinas eran de propósitos múltiples o universales, predominaban los trabajadores calificados con experiencia adquirida en las industrias de armamento, máquinas de coser, maquinaria agrícola y de bicicletas.  El trabajo estaba organizado informalmente, efectuándose en equipos compuestos por mecánicos y no había una gran división técnica del trabajo.  Cada grupo de trabajadores tenía un espacio propio que le era asignado dentro del taller, lugar separado de los demás por una suerte de muro constituido por el stock de piezas o partes que utilizaban.

	En esta empresa la producción no estaba integrada.  Se efectuaba el ensamblaje de piezas que en su mayoría eran compradas a un número considerable de proveedores, o que se encargaban a subcontratistas.  Las dificultades para poder contar en tiempo útil con el número de piezas y partes necesarias obligaron a Ford a intentar la progresiva integración de la producción.  Fue el ingeniero Flanders quien tuvo a su cargo formular ese proyecto, desarrollándolo en el transcurso de dos años.  Flanders, junto con otro ingeniero alemán, Wollering, provenían de la industria de maquinaria agrícola, ya que habían trabajado en la empresa International Harvester Co.

	El proyecto de fabricar las diferentes piezas y partes dentro de la empresa llevó consigo la adopción del American System of Manufactures.  La intercambiabilidad perfecta de las piezas era la condición para montar una producción en gran escala.  Las rudimentarias máquinas de propósitos universales o múltiples fueron abandonadas progresivamente, sustituyéndolas por máquinas herramientas con propósitos especializados, que produjeran con precisión piezas estandarizadas.  La lógica de producción instaurada en esa empresa por Flanders y Wollering llevó progresivamente hacia la “producción de masa”, y este objetivo estuvo presente en el “layout" cuando comenzaron a diseñarse los nuevos establecimientos de la empresa.

	Al mismo tiempo, el nuevo sistema obligó a programar mejor la producción y a reducir el stock de partes y piezas.  Flanders hacía las previsiones de manera tal que siempre se dispusiera de piezas para asegurar la producción durante los próximos 10 días (esto ya era un anticipo del sistema “Just in Time").

	Fue en 1905, cuando la fábrica se trasladó a Detroit para disponer de mayor espacio, que Flanders comenzó a llevar a cabo la integración de la producción.  Al mismo tiempo sugirió a Ford la utilización de principios de física para disminuir los esfuerzos de los trabajadores: las piezas y partes debían desplazarse desde el almacén hasta los puestos de trabajo utilizando la ley de gravedad.

	Los resultados de estos cambios comenzaron a manifestarse en 1907, a través del aumento d la producción, pero aún se fabricaban varios modelos dentro de la misma planta: los modelos se denominaban con letras: A, B, C, F, K, N, R y S. Fue a partir del modelo N que Henry Ford comenzó sus experiencias para llegar al Ford T, que sería el auto barato para la multitud: modelo simple, con un motor de 20 HP de potencia, fabricado en una sola pieza de hierro fundido, con dos velocidades y marcha atrás, que requería utilizar pedales para frenar y cambiar de velocidad y cuyo chasis sería construido sobre la base de acero aleado con vanadium para hacerlo más sólido y liviano.

	El Ford T debía estar ensamblado con piezas y partes intercambiables que facilitaran su mantenimiento y reemplazo en caso de averías.  Como vemos, fue recién en 1907 que Ford se convenció definitivamente de la necesidad de adoptar el American System of Manufactures.

	El Ford T fue el resultado de un trabajo colectivo animado por Henry Ford, en un pequeño taller instalado en un “sector protegido” de la fábrica de Detroit, contando con la colaboración de los mejores mecánicos de la empresa.  Siguiendo la lógica productiva introducida por Flanders, la producción del Ford T comenzó en 1908 y su éxito fue tal que el incremento de las ventas obligó a pensar en ampliar los talleres.  Henry Ford decidió entonces construir una nueva y gran fábrica, en Highland Park, que se inauguró en 1910 y en el cual el diseño de los edificios y del layout previsto se adaptó para instaurar el American System of Manufactures.

	 

	2. La concepción de Henry Ford acerca del producto del proceso de producción y de la organización del trabajo

	 

	El propósito de Ford era construir masivamente un modelo simple, el Ford T, dotado de cuatro unidades orgánicas: el motor, el chasis, el eje delantero y el eje trasero.  Poco a poco fue abandonando la producción de los demás modelos especializando su producto de tal manera que, como ya se dijo, llegó a afirmar lo siguiente: “todos mis clientes podrán tener el automóvil del color que deseen, siempre que sea un Ford T negro”.  Negro, porque ése fue durante más de 15 años el único color utilizado para pintar las partes exteriores.

	¿Para quién era ese automóvil y cuáles serían sus características?  Ford respondía de la manera siguiente: “Yo quiero construir un automóvil para las masas.  Suficientemente grande como para una familia, pero suficientemente pequeño como para que una sola persona pueda servirse de él y cuidarlo.  Será construido con los mejores materiales, por los mejores obreros, según los diseños más simples que pueda imaginar el arte de un ingeniero moderno.  Tendrá un precio muy modesto para que todo hombre que gane un buen salario pueda comprarlo y, gracias a él, pueda gozar con su familia de la belleza y la tranquilidad que Dios ha puesto en la naturaleza”.

	Para llegar a este objetivo, era menester utilizar intensivamente las máquinas herramientas.  Ante la discusión acerca de las mismas, Ford decía: “Yo creo que, por el contrario, es solamente perfeccionando el maquinismo y sus aplicaciones, haciéndonos más hábiles en nuestras actividades industriales, que nosotros podremos darnos el gusto de gozar de los árboles, de los pájaros, de las flores y de la campaña.

	El automóvil diseñado finalmente fue el resultado de muchas experiencias y pruebas.  “Mi esfuerzo -proseguía Ford- se ejerce en el sentido de la simplificación.  Hay que partir de un artículo que marcha bien y a continuación hay que buscar el medio de eliminar las partes que son totalmente inútiles.  De esta manera se reducirá el precio de venta.  No hay que ponerse a fabricar un artículo antes de haber comprendido cuál es su utilidad, y se deben emplear las materias primas de mejor calidad”. Esta filosofía orientaba el trabajo de los “ingenieros Ford”, quienes estudiaban primero el producto a fabricar, luego adaptaban o hacían construir las máquinas herramientas de propósitos especializados para fabricar las piezas o partes necesarias, estudiaban los puestos de trabajo que iban a tener a su cargo la realización de las diversas tareas y posteriormente estandarizaban las rutinas de trabajo que mejor convenían a las máquinas herramientas instaladas.  Como éstas eran especializadas o de propósitos únicos, el trabajo se simplificaba y podía ser llevado a cabo por trabajadores semi-calificados, especializados.

	Es de esta manera que Ford llegaba a determinar el Work standard, respondiéndose a una pregunta que podía formularse de la manera siguiente: ¿Cuánta producción puede esperar un empresario de una cierta máquina herramienta, de un proceso de trabajo o de una serie de procesos de trabajo, si el trabajador hace una jornada leal de trabajo?

	Henry Ford era un admirador del movimiento masivo y continuo.  De allí la satisfacción y el orgullo con los cuales describía el ciclo completo de producción de los Ford T en la nueva fábrica de River Rouge:

	“Nuestro ciclo de producción dura exactamente -desde la mina hasta el vagón sobre el cual se carga el producto terminado- 81 horas. Por ejemplo, tomemos el caso de uno de nuestros barcos afectados al transporte de mineral de hierro.  El mismo está en el puerto de nuestra fábrica el lunes a las 8 dé la mañana. Ha necesitado 48 horas para llegar desde donde cargó el mineral hasta los muelles.  Diez minutos más tarde, su contenido comienza a pasar sobre una línea elevada al final de la cual se cargan los altos hornos.  Desde la tarde del martes el mineral ya se ha transformado en hierro mezclado con otras especies de minerales y ha sido fundido: es el acero.  A partir de ese momento, 58 operaciones diferentes se cumplen en 55 minutos.  A las tres y media de la tarde, el motor ya está terminado, y luego de ensayado se lo carga sobre un vagón con destino a la fábrica donde se hace el montaje final de los automóviles.  El motor llega a ese establecimiento para ser colocado sobre la red de ensamblaje el miércoles a las 8 horas de la mañana: en la tarde del mismo día el automóvil está terminado y es entregado al comprador.  Si el motor, en lugar de ser enviado a una sucursal para que se haga allí el ensamblaje final, fuera dirigido sobre el taller de ensamblaje del distrito de Detroit, el auto podría ser entregado el martes a las 5 de la tarde”.

	Pero no se trataba de un movimiento indiscriminado de cualquier elemento del proceso de trabajo.  La fuerza de trabajo debía realizar los menores movimientos posibles y el menor esfuerzo.  Ford decía: “Si mediante algún procedimiento se puede ahorrar el 10% del tiempo empleado en un trabajo, o aumentar el rendimiento en un 10%, la ausencia de ese procedimiento equivale a un impuesto del 10%.  Ahorren diez pasos por día a 12.000 obreros y ahorrarán la fuerza y el tiempo necesario para hacer cada día unas 50 milla”.

	Ford es un predecesor de quienes proponían procesos de trabajo de flujo continuo.  Las fábricas de Highland Park y River Rouge fueron dos ejemplos de esto, tal como lo describía en su libro Mi Vida y Mi Obra:

	“No hay en los talleres una sola pieza que no esté en movimiento.  Las unas suspendidas en el aire por ganchos a cadenas que van al lugar del ensamblaje en el orden exacto que se les ha asignado.  Las otras marchan sobre una plataforma móvil, otras se desplazan por su propio peso, pero el principio general es que nada es llevado, nada es transportado, salvo las piezas en el taller.  Los materiales son transportados por vagonetas o por remolques arrastrados por chasis de Ford.  Ningún obrero tiene jamás algo para transportar o levantar, todas esas operaciones constituyen el objeto de un servicio distinto, el de transportes”.

	Acerca del trabajo de los minusválidos, Ford tenía muchas razones para ofrecerles un puesto en su empresa.  “Los hombres que están por debajo de la validez corporal promedio son tan buenos trabajadores como los que están por encima, si se los pone en un lugar conveniente.  Por ejemplo, un ciego fue colocado un día en el servicio de almacenes para contar los bulones y los tornillos destinados a ser empaquetados y trasladados a las agencias.  Otros dos hombres sin ese “handicap” estaban empleados desde hacía tiempo en ese mismo puesto de trabajo.  Al cabo de 48 horas, el capataz hacía llegar una nota al servicio de personal que se ocupaba de las transferencias, poniendo a disposición los dos hombres válidos, porque el ciego podía hacer, él solo, no sólo su propia tarea sino que hacía también la de sus dos compañeros que tenían buena vista.

	Desde esta perspectiva, la fábrica de Ford era un sistema, un dispositivo coherente en la cual el trabajo humano estaba normatizado, habiendo sido pensado como una prolongación o un apoyo del sistema mecánico.  Este era el principal objetivo que tuvo en cuenta para la redacción de una serie de volúmenes titulados Outils Standard Ford (“Útiles y Herramientas Estandarizadas de la Ford Co.”) que contenían todas las especificaciones de las máquinas herramientas, su forma de utilización y las piezas requeridas para cada operación.  De esta manera se logró uniformizar el trabajo dentro del conjunto de la organización.

	Como se describió anteriormente, Henry Ford se oponía a todo comportamiento burocrático que, bajo la influencia de Fayol, comenzaba a introducirse en las empresas más modernas de la época.  El daba el siguiente ejemplo del porqué adoptaba esa posición: “si un oficial tiene algo que decirle al Inspector General, es menester que su mensaje pase a través del sub-capataz, del capataz al jefe de sección y de todos los inspectores, hasta que llegue al Inspector General.  Es probable que en ese momento lo que se le quería decir ya no tenga sino un interés histórico”.

	Su concepción individualista acerca del trabajo humano reflejaba las concepciones dominantes de la época: “Según mi sentimiento -decía Ford- una empresa industrial consiste en el agrupamiento de hombres que se ha formado para trabajar y no para intercambiar correspondencia.  No es necesario que en una sección cualquiera de la empresa se sepa lo que pasa en la otra.  No es útil tener reuniones para establecer relaciones cordiales entre las personas y los servicios.  No es necesario que los hombres se amen los unos a los otros para trabajar en conjunto.  Los excesos -de camaradería pueden incluso acarrear graves inconvenientes y, por ejemplo, pueden arrastrar a un hombre a cubrir 14 las faltas de otro, y esto es malo para los dos”.

	La eficacia de la organización de la empresa Ford era aplicada recurriendo a la puesta en práctica de los siguientes principios.

	“1. No tener miedo al futuro ni idolatría por el pasado.  Cuando se tiene miedo al futuro, cuando se teme un fracaso, uno limita sus esfuerzos.  Pero un fracaso es la ocasión para renovar una tentativa con mayor sabiduría.  No hay vergüenza en un fracaso honorable.  La vergüenza es tener miedo de fracasar.

	2. Desdeñar el espíritu de competencia.  Es criminal tentar de arrancarle los negocios a su vecino: es criminal porque es querer, por intereses personales, disminuir la situación de otro, querer dominar por la fuerza en lugar de hacerlo por la inteligencia.

	3. Hacer pasar antes el interés por la producción que por el productor.  Los beneficios. deben ser, y necesariamente son, la recompensa de una buena producción.  Las ganancias no deben ser el punto de partida, pero deben ser el resultado de los servicios prestados.

	4. No reducir la industria al hecho de vender caro lo que se fabrica con bajos costos.  La industria consiste en procurarse materias primas a precios convenientes, a transformarlas con los menores gastos posibles en artículos que se venden y entregar esos artículos a los consumidores.”

	Pero tal vez el secreto del esfuerzo infatigable de Henry Ford consistió en su concepción acerca del trabajo humano.  El decía... “Yo no pienso que sea posible interrumpir el trabajo.  Hay que pensar en el día y soñar durante la noche.  Es cómodo no trabajar sino durante las horas de labor, tomar el puesto de trabajo en la mañana y dejarlo por la tarde, sin tener que pensar más hasta el día siguiente.  Esto puede marchar si uno tiene el carácter de contentarse toda la vida con recibir órdenes, ser un empleado, pero jamás ser un director o un jefe de industria.  Un trabajador manual no debe trabajar más de un cierto número limitado de horas, porque de lo contrario se gastará.  Si quiere ser toda la vida un trabajador manual es necesario que cuando suene la sirena él cese de pensar en su tarea.  Pero si tiene la intención de avanzar, de llegar a ser alguien, la sirena le indicará por el contrario que ha llegado el momento de ponerse a repasar en su espíritu el trabajo de la jornada, para descubrir cómo podría hacerlo mejor”.

	Según Ford, refiriéndose a la productividad, “todas las cosas pueden ser mejor hechas”, y concluía diciendo: “El rendimiento de una sección del taller se calcula dividiendo el número de piezas producidas por el número de horas de trabajo.  Cada capataz tiene un pizarrón con dichas cuentas y lleva consigo siempre esas cifras.  El debe vigilar a las máquinas y a los hombres.  Las tasas de producción deben ser su guía.  El no tiene necesidad de dispersar su actividad sobre otras cosas”.

	Para Ford, cuando se trata de efectuar promociones o designar a los capataces, “no hay dificultades para elegir a los hombres que deben ser ascendidos.  Se eligen ellos mismos, pues la mayoría de los obreros desean más bien tener una ocupación tranquila antes de ascender.  Entre los asalariados, y aun cuando todos desean percibir un mejor salario, apenas 5% están dispuestos a asumir, en contrapartida, el incremento de responsabilidad v de trabajo que implica la promoción a un puesto superior". Esos capataces tenían a su cargo la conducción y la disciplina de los operarios y agregaba Ford: “Nosotros exigimos a nuestros hombres que hagan lo que se les dice.  Nuestra organización es tan especializada y todas las partes dependen tanto las unas de las otras, que es imposible dejar a nuestros obreros que hagan lo que se les “ocurre”.

	Esta concepción de Ford acerca de la producción y de la organización del trabajo se fue modificando a medida que cambiaba la composición social de sus empleados.  En un primer momento, los obreros de Ford eran mecánicos con amplias calificaciones y experiencia, de nacionalidad norteamericana o inmigrantes de origen alemán.  Pero progresivamente fue cambiando la composición de la fuerza de trabajo y hacia 1914 ya las tres cuartas partes de los trabajadores de la Ford eran inmigrantes provenientes de países del este o del sur de Europa, sin experiencia previa en el trabajo industrial, muchos de ellos eran analfabetos que no sabían expresarse en idioma inglés.  Las máquinas y herramientas disponibles no estaban adaptadas a esa situación.  Los ingenieros de Ford recibieron la consigna de proceder al diseño de nuevas máquinas y herramientas, racionalizar las tareas y las rutinas, introducir cada vez más máquinas herramientas con propósitos especializados que hicieran posible la división del trabajo y avanzar en el proceso de integración de la producción.  Las calificaciones; y la experiencia de la fuerza de trabajo van a quedar progresivamente integradas en el diseño de las nuevas máquinas de manera que los trabajadores poco calificados pudieran lograr una performance adecuada en materia de calidad y producción.

	Todo esto contribuyó de manera decisiva al desarrollo de las actividades de diseño industrial, arte en el cual sobresalieron los ingenieros Ford.

	Los historiadores norteamericanos, especialmente Hounshell, insisten en que el proceso de racionalización de la producción, que culminó con la implantación de la cadena de montaje, no fue inspirada por Taylor.  Antes de que en 1911 se editara el libro de Taylor “Principles of Scientific Management”, la fábrica de Highland Park ya estaba taylorizada, pero a su manera.

	En 1912-1913 existía en dicha fábrica un Departamento que Taylor llamaría de Tiempos y Movimientos, denominado “Departamento de Trabajo Standard”, pero su objetivo en materia de cronometraje no era medir el trabajo humano sino la actividad de las máquinas, dado que la actividad humana se articulaba de manera dependiente respecto de aquéllas.

	En 1914, Ford expresó que él uno era partidario de ninguna teoría sistemática de organización o de administración, ni dependía de ninguna teoría de la administración científica”, refiriéndose de manera implícita a la Organización Científica del Trabajo.  Unos años antes, F. Taylor dijo, en una conferencia dada en Detroit (donde la empresa de mayor tamaño era la de Highland Park y él no podía ignorarla), que “algunas manufacturas de Detroit se habían anticipado a sus ideas”.  En nuestros días esto significaría decir que “la fábrica Ford se taylorizo sin Taylor”, aunque como veremos más adelante se trata de dos procesos de trabajo diferentes, pero que pueden combinarse y de hecho lo hacen.  Concomitantemente, Ford y Taylor manifestaron que era posible esta coexistencia de dos modalidades de instaurar una “economía de tiempo”.

	 

	 

	3. La Implantación de la cadena de montaje sobre la banda transportadora y sus resultados

	 

	Como se explicó en un capítulo anterior, Ford no inventó enteramente la concepción del trabajo en cadena sobre una banda transportadora.  Le sirvieron directamente de ejemplo y de orientación los "trolleys” instalados en los frigoríficas de Chicago en las “dissasembly lines” (líneas despiezadoras), así como la utilización de la fuerza de gravedad para desplazar las piezas por una parte y, por otra, el depósito de granos en silos con ayuda de una cinta transportadora en la Evans Automatic Flours Mill (Molino harinero automático Evans), junto con las experiencias de la Norton Automatic Canmaking Machinery (Fábrica automática de envases de lata), creadas en 1885.

	El flujo continuo de producción, los “gravity slide” (desplazamiento de objetos utilizando la fuerza de la gravedad sobre un plano inclinado), los “gravity rollers” (desplazamiento por la fuerza de gravedad utilizando rodillos), y finalmente la banda transportadora, constituyen los elementos utilizados por Henry Ford para resolver los problemas que se le planteaban en cuanto a las calificaciones de la fuerza de trabajo y al crecimiento de la demanda, procurando que “todas las cosas dentro del taller estén en movimiento, pero que todos los hombres permanezcan en sus puestos”.

	Dentro de la empresa, Charles Sorensen, responsable de la producción, fue quien tuvo primero a su cargo buscar nuevas modalidades de organización de la producción para incrementar la productividad y reducir los costos contando con el apoyo de varios ingenieros que se desplazaban por todo el país para visitar las empresas que hacían innovaciones en esa materia.

	Los ingenieros cumplieron un papel determinante en las tareas preparatorias.  Era menester coordinar y sincronizar las operaciones de un número considerable de máquinas que fabricaban piezas y establecer la secuencia de operaciones a lo largo de la línea de montaje, dejando Poco tiempo y espacio entre una y otra, para lo cual se requería la cinta transportadora.  La producci6n debía ser continua, progresiva, constante, siguiendo una secuencia lógica, eliminando los movimientos y operaciones innecesarias, haciendo una economía de espacio al diseñar el layout, utilizando artificios como los planos inclinados, la fuerza de gravedad, plataformas rodantes y finalmente la línea de montaje para trasladar sin mayor esfuerzo las piezas o partes y los sub-conjuntos del Ford T.

	“Antes de analizar más detenidamente esta innovación veamos cómo Henry Ford recuerda el ensamblaje del Ford T.

	“Nuestra primera manera de hacer el- ensamblaje del automóvil Ford T consistía en montar el automóvil en el lugar y los obreros aportaban las 5.000 piezas a medida que era necesario, como cuando se construye una casa.  El aumento rápido de la producción nos obligó a imaginar un sistema para evitar que los obreros se molestaran mutuamente.  Los trabajadores mal dirigidos pasan más tiempo en correr detrás de los materiales o de los útiles que en trabajar y ellos reciben un salario débil, porque la marcha a pie no es una ocupación remunerativa.

	Nuestro primer progreso en el ensamblaje consistió en llevar el trabajo al obrero, en lugar de llevar el obrero al puesto de trabajo. Ningún hombre debe tener que hacer más de un paso, y en la medida en que ello sea posible, ningún hombre debería tener que agacharse.

	Los principios del ensamblaje son los siguientes:

	 

	
		 Poner los útiles y herramientas siguiendo el orden de las operaciones de fabricación de  manera que cada pieza tenga la menor distancia posible que recorrer desde la primera a la última operación.

		 Emplear las bandas transportadoras u otro aparato de transmisión concebido de manera tal que cuando un obrero ha terminado su operación, la otra pieza caiga siempre en el mismo lugar, el cual debe ser el que está más al alcance de la mano y, si fuera posible, que por su propio peso la pieza montada sea arrastrada hacia el siguiente obrero.

		 Emplear bandas transportadoras, por medio de las cuales las piezas a ensamblar sean repartidas a distancias convenientes.”



	 

	Fue en 1913 que se hizo la primera experiencia de una red de montaje con bandas transportadoras, inspirándose en el trolley de los fabricantes de conservas de Chicago.  El resultado fue el siguiente: un solo hombre está actualmente en condiciones de hacer un poco más de cuatro veces la tarea que hacía hasta hace no muchos años.  El ensamblaje del motor que antes era operado por un solo hombre, está ahora dividido entre 84 y éstos hacen el trabajo que antes exigía el triple de número.

	La banda transportadora fue experimentada desde 1912.  Hasta ese entonces los obreros trabajaban en grupos, y cada una de las personas que lo formaban tenia una tarea encaminada a ensamblar varias piezas las cuales eran fabricadas con ayuda de máquinas herramientas con propósitos especializados.  Si bien existía una cierta división técnica del trabajo, los miembros del grupo tenían internamente una cierta polivalencia, especialmente los mecánicos.

	El primer sub-conjunto fabricado con ayuda de la cinta transportadora fue el magneto.  Un obrero calificado y con experiencia llegaba anteriormente a hacer en promedio de 35 a 40 magnetos trabajando 9 horas diarias.  Los costos de producción de dicho subconjunto eran elevados, y era muy difícil llegar a respetar las normas de calidad con exactitud.  Los estudios realizados por los ingenieros Ford indicaron que dicho ensamblaje implicaba unas 29 operaciones diferentes, que se podían llevar a cabo por un grupo de trabajadores, quienes se pasarían de mano en mano los componentes ya armados hasta que al final de la línea el magneto ya estaba terminado y se sometía al proceso de control de calidad.

	En un primer momento se cambió simplemente la organización de las tareas de montaje.  Todos los trabajadores se distribuyeron alrededor de una mesa de trabajo, cada uno de los cuales tenía asignadas una o dos tareas a realizar.  El primero de los operarios montaba una pieza y colocaba el sub-conjunto sobre un transportador que la desplazaba inmediatamente sobre el puesto de trabajo en el que se debía efectuar la operación siguiente, hasta que al llegar al final de la mesa de trabajo el magneto estaba totalmente ensamblado.

	Las piezas que estaban almacenadas delante de cada operario debían montarse de manera sucesiva, siguiendo una secuencia.  La cadencia estaba regulada de hecho por la velocidad con que cada operario hacía su tarea y desplazaba el transportador hacia su vecino.

	Con posterioridad, en lugar de una mesa de trabajo fija, el 1º de abril de 1913 se introdujo una cinta transportadora movida por un motor, que trasladaba automáticamente los sub-conjuntos entre los operarios, que debían incorporar otra parte o pieza.  Esta innovación tecnológica implicó una profundización de la división técnica del trabajo y al mismo tiempo la sincronizaci6n de las operaciones, puesto que era menester proveer las piezas y partes con un flujo continuo, en el tiempo justo y en el lugar justo de la línea de montaje desde donde saldría el producto terminado. El ahorro de tiempo de trabajo fue enorme, pero se requería que las piezas a montar fueran uniformes, exactamente idénticas e intercambiables.  Varios meses después de incorporada la cinta transportadora, 14 operarios ensamblaban 1.335 magnetos en una jornada de trabajo de 8 horas, o sea que en promedio cada trabajador ensamblaba 95 magnetos por día de trabajo: la productividad por hora se había incrementado más de] 300%.  “Moviendo el trabajo hacia el hombre”, sincronizando las operaciones, y utilizando los principios fordistas de “fuerza, solidez, economía, sistema, continuidad, velocidad”, se alcanzó el objetivo de la “producción de masa”, y años más tarde Ford ya aprovisionaba al 50% de] mercado norteamericano de automóviles.

	El éxito alcanzado estimuló a Sorensen y a su grupo de ingenieros para introducir dicha innovación en los demás subconjuntos a ensamblar, hasta llegar al armado final, que es el que más se hizo conocer por la opinión pública.  Hubo que resolver muchos problemas puesto que dentro de cada línea de montaje los trabajadores no operaban con la misma velocidad: por una parte había demoras y por otra parte se amontonaban las piezas generando “cuellos de botella”.  La cadena obligaba a trabajar más rápido a unos y controlaba la velocidad de otros, para poder uniformar las operaciones y regular la velocidad de la cinta transportadora.

	Antes de abril de 1913, 250 ensambladores calificados contando con el apoyo de 80 ayudantes que tenían a su cargo transportar las piezas necesarias y alcanzárselas a los primeros, ensamblaban en total unos 6.182 chasis por cada mes de trabajo, a razón de 9 horas diarias.  Esto significaba en promedio 12 horas y media de trabajo por cada operario para armar un chasis.

	Luego de que se instaló la cadena de montaje y la banda transportadora, 140 ensambladores que permanecían fijos en sus puestos de trabajo y que colocaban y ajustaban las piezas a medida que el chasis se desplazaba entre ellos, utilizaban en promedio solamente tres horas para construir un chasis. Varias experiencias se llevaron a cabo para disminuir aun más el tiempo de trabajo modificando la extensión de la línea de montaje y el número de ensambladores afectados a la misma.  En un primer momento los operarios empujaban los chasis hasta el puesto de trabajo siguiente, pero finalmente los chasis eran arrastrados con una cadena utilizando un motor sincronizado.  A estos cambios en la organización del trabajo se agregaron otros en cuanto a la gestión de la mano de obra.  Un año más tarde, en abril de 1914, se ponía al frente de la línea a un obrero experimentado que realizaba las operaciones rápidamente, habiendo eliminado los movimientos inútiles e improductivos, para que sirviera de ejemplo a los demás.  El resultado fue que se requería en promedio solamente una hora y 33 minutos de trabajo para armar un chasis en las tres líneas instaladas.  En sólo un año, el tiempo de trabajo necesario para armar un chasis era ya de 1/6 del tiempo requerido en abril de 1913.

	La disminución de los costos unitarios generada por el menor tiempo de trabajo necesario para fabricar cada unidad, junto con la división y simplificación del trabajo, posibilitó la incorporación de trabajadores poco o semi-calificados a la línea de montaje, con lo cual se podía hacer frente al grave problema de la elevada tasa de rotación de la fuerza de trabajo, que llegó a ser de 380% en 1913, es decir, precisamente en el año que se cambió la organización del trabajo.  Esto implicaba en otras palabras que, según los cálculos de la empresa, se debían reclutar unos 963 trabajadores cada año para poder contar siempre con unos 100 de manera estable, con los costos consiguientes de comunicación, selección, reclutamiento, formación y disciplinamiento.

	El ausentismo superaba el 10%, provocando la ira de los ingenieros cuando no podían poner en marcha la cadena sin recurrir a los relevos del “pool” (equipo de reserva).

	Tal como se mencionó precedentemente, la innovación de Ford en cuanto a los objetivos de la gestión empresarial, consistió esencialmente en lograr varios resultados a la vez: “producción masiva, altos salarios, precios bajos y altas tasas de ganancias”.  Según Henry Ford, "En lugar de preocuparme por la competencia o por la demanda yo establecí mis precios en base a una estimación de lo que la clientela, en su gran mayoría, podría o querría pagar por nuestros automóviles.  Nada pone tanto a la luz los resultados de esta regla, como la comparación de los precios de venta de nuestro auto de turismo con el número de unidades fabricadas en el curso de los 12 últimos años.

	 

	AñoPrecioNº de autos fabricados

	 

	1909950 dólares18.664

	1910780     “34.528

	1911690     “78.400

	1912600     “           168.220

	1913550     “                        248.317

	1914490     “           308.213

	1915440     “           533.921

	1916360     “           785.432

	1917450     “           706.584

	1918525     “                     533.706 (año de guerra)

	1919575 y luego 440           996.660            “

	1920440 y luego 355        1.250.000

	

	Ford agregaba a esto que "La fijación de la jornada de trabajo de 8 horas en 5 dólares fue una de las más hermosas economías que yo haya hecho jamás, pero elevándola a 6 dólares, yo hice un negocio todavía mas lindo”.

	En cuanto proceso de producción, el fordismo consiste en una serie de innovaciones mecánicas, tecnológicas y organizacionales que se articulan para lograr la producción masiva, en un flujo continuo:

	 

	1.Diseño cuidadoso del producto, con el objeto de normatizarlo utilizando partes y piezas uniformes y estandarizadas, que sean intercambiables.

	2.Mejora progresiva de dicho diseño para lograr un mejor funcionamiento, pero sin cambiarlo sustancialmente.

	3.Construcción o adaptación de máquinas herramientas con propósitos especializados para obtener partes y piezas estandarizadas absolutamente idénticas e intercambiables.

	4.Progresiva integración de la producción, eliminando la subcontratación y los proveedores.

	5.Organización secuencias de la producción y del montaje de los sub-conjuntos, utilizando la cinta transportadora y la fuerza de la gravedad, para reducir al mínimo los movimientos y el esfuerzo humano.

	6.Adoptar la incorporación de fuerza de trabajo y sus cadencias al movimiento de las máquinas y de la cinta transportadora.

	  7.Dividir y simplificar social y técnicamente el trabajo de ejecución, promoviendo la especialización e incorporando las calificaciones a la máquina.

	  8.Modificar las actitudes y comportamientos de los trabajadores disciplinándoles, actuando sobre sus normas de consumo y su modo de vida.

	  9. Incrementar los salarios, pagando según el tiempo de trabajo, para facilitar el reclutamiento de la mano de obra más adecuada, reducir la rotación y el ausentismo, compensar la intensificación del trabajo y frenar la acción sindical.

	 

	Desde este punto de vista, el fordismo se diferencia claramente de la norma de producción que caracterizó al American System of Manufactures y también del taylorismo.

	La racionalización y el estudio de tiempos van a estar centrados sobre las máquinas y la cadena de montaje.  Los trabajadores deben seguir el ritmo y la cadencia de las mismas, sin que se requiera un sistema de remuneración según el rendimiento que los incite o estimule a aumentar la intensidad del trabajo.  La división social y técnica del trabajo se hace más profunda y estable, pero aparece como una exigencia inherente al maquinismo antes que como una imposición del patrón por intermedio del capataz o del supervisor.

	Los establecimientos industriales de Ford serán cada vez más grandes e integrados, y su organización productiva será rígida, orientándose a la producción de series largas de productos homogéneos.  Las innovaciones tecnológicas se generarán más intensamente en cuanto a las materias primas u objetos de trabajo fruto de nuevos procesos productivos (aleaciones de metales, etc.), pero también aplicándolas a la fabricación de nuevas máquinas herramientas que funcionen automáticamente y con gran precisión para cambiar el proceso productivo.

	Ford era un empresario que gustaba de la comunicación hacia el exterior de la firma.  No ocultaba sus éxitos en cuanto a la organización de la producción, la comercialización y las ganancias.  Favorecía el contacto con los periodistas y les organizaba visitas y estadías en “a fábrica.  A través de ellos transmitía el nuevo modo de producir a los demás industriales y al mundo entero, contribuyendo a suscitar el interés y, consiguientemente, a difundir el fordismo en la economía norteamericana.  Los diarios y periódicos que más informaban acerca de las innovaciones y de la vida de la empresa fueron: The American Machinist, Engineering Magazine, Iron Age y Machinery.

	Según el New York Times, la fábrica gigante de River Rouge era visitada anualmente por unas 500.000 personas.  Hay quienes pensaban que esta actitud era al mismo tiempo una forma eficaz de hacer publicidad para sus productos.

	 

	 

	4. La nueva forma de gestión de la fuerza de trabajo

	 

	 

	A. Los trabajadores inmigrantes y el fordismo

	 

	La región de Michigan y especialmente la ciudad de Detroit, atraía un número considerable de inmigrantes de origen europeo, en virtud de su dinamismo industrial.  Se estimaba que en 1900 el 40% de los trabajadores de Detroit eran nativos pero hijos de extranjeros: alemanes, polacos, irlandeses e ingleses.

	Según la información del Departamento Central de Personal, en 1914, las tres cuartas partes de los trabajadores de la Ford Motor Co. eran inmigrantes y la mayoría de ellos no podía expresarse normalmente en inglés.  Las nacionalidades más representadas dentro de esta categoría eran las siguientes: polacos 21%, rusos 16%, rumanos 6%, italianos 5%, austrohúngaros 5%, alemanes 4%.

	Estos fuertes contingentes migratorios favorecieron la constitución de asociaciones de residentes de cada nacionalidad, con fines de ayuda mutua, información, culturales y religiosos.  Las mismas estimulaban de manera directa o indirecta la rebeldía y el rechazo a la nueva disciplina implícita en la organización y el desarrollo industrial.  Dentro de la ciudad de Detroit, los inmigrantes constituían un problema cultural y social, debido a sus fuertes tendencias al aislamiento.  Dado el problema lingüístico, la falta de experiencia y su bajo nivel de calificaciones profesionales, los puestos de trabajo asignados a dichos migrantes eran los correspondientes a tareas peligrosas, pesadas, sucias, poco remuneradas y sin protección social.  Esta segmentación no hacía sino reforzar sus tendencias hacia el rechazo a la integración social y a replegarse a la vida familiar y asociativo dentro de las cuales seguían teniendo vigencia sus calendarios religiosos y patrióticos, los feriados y las fiestas en las cuales a veces se producían excesos de ingesta alcohólica.  Todo ello daba como consecuencia altas tasas de ausentismo, de llegadas tarde y de rotación, así como conflictos con los capataces y supervisores, que llegaban a ser muy violentos.  Las autoridades municipales y en particular Henry Ford, se vieron enfrentados al grave problema de ajustar las actitudes y comportamientos de los inmigrantes al contexto industrial y a las normas culturales y societales norteamericanas, procurando asimilarlos e integrarlos, para poder asegurar la eficiencia productiva (un nivel aceptable de productividad y de calidad de la producción).  La magnitud del problema se derivaba del hecho que la mayoría de los trabajadores de la Ford Motor Co. estaba compuesta por inmigrantes o hijos de inmigrantes, con quienes era relativamente difícil comunicarse debido al escaso conocimiento lingüístico.

	 

	 

	B. John Lee y el Departamento Central de Personal

	 

	Cuando en 1913 John Lee fue designado Gerente de Personal, este universitario, ex profesor en Harvard, realizó una encuesta para identificar las causas de la insatisfacción de los trabajadores.  Las respuestas indicaron que se consideraba excesiva la jornada de trabajo de 9 horas, que los salarios eran bajos, que vivían en malas condiciones de alojamiento, que los problemas domésticos afectaban mucho la vida de trabajo y que existían muchos conflictos personales con supervisores y capataces.  El sistema de remuneraciones parecía ser irracional debido a las numerosas categorías que lo formaban (unas 69), agravado por las grandes desigualdades entre ellas.

	En dicho año el ausentismo fue del 10%; esto implicaba que se debía contar con unos 1.000 a 1.300 trabajadores adicionales para los relevos y reemplazos; pero como ellos no conocían bien el funcionamiento de las máquinas, provocaban incidentes y averías, además de accidentarse.  Como se había calculado el costo de cada reemplazo en 36 dólares, el ausentismo significaba hasta unos 50.000 dólares diarios de costos adicionales.  Los obreros de Ford practicaban en esa época el Saint Monday (Lunes Santo), faltando ese día por causa de excesos en materia de bebida, comida y recreaciones.

	La tasa de rotación había alcanzado ese año aproximadamente el 370%, porcentaje que era enorme.  Según el propio H. Ford, eso significaba que para mantener una fuerza de trabajo de 13.600obreros y empleados, era menester tomar cada año unos 52.000 trabajadores aproximadamente.  Esto representaba un costo adicional cercano a los dos millones de dólares al año, sin contar con el tiempo de aprendizaje y de adaptación, donde la productividad y la calidad eran mediocres.  No era que faltara mano de obra puesto que, dado los elevados salarios pagados, muy rápidamente se efectuaban los reclutamientos de entre las personas que permanentemente se estacionaban en las puertas de la fábrica.  En Detroit, el mercado de trabajo era de una gran movilidad: quienes cesaban en el trabajo en la mañana podían, sin mucho problema, encontrar otro empleo durante la tarde.  Según las encuestas, la rotación era más elevada entre los trabajadores poco o semi-calificados y solteros.

	Dentro del establecimiento, el área de personal consideraba que existía una tendencia sistemática y natural a la “vagancia”.  El área de producción constataba que las máquinas se averiaban frecuentemente por falta de atención y también por actos de sabotaje destinados a interrumpir las tareas.  La señal de la sirena indicando que finalizaba la jornada daba”lugar a un río humano impetuoso y desbordante en busca de las puertas de salida, para escapar del lugar de trabajo.  Sin embargo, a pesar de todos los problemas mencionados, no se había logrado constituir el sindicato dentro de la empresa y las tasas de sindicalización eran muy bajas.

	La explicación de este fenómeno, en una ciudad donde los sindicatos eran fuertes y bien organizados, se encuentra en la política social implementada en los altos salarios y en la represión velada o encubierta que practicaban H. Bennet y los demás responsables de la función personal.

	La nueva política de personal, adoptada el 12 de octubre de 1913, no constituyó un hecho aislado, sino que tenía una dimensión global: buscaba reforzar la organización del trabajo que se estaba implantando, aumentar considerablemente los salarios, crear un “Sociological Department” (Departamento de Sociología) para controlar el modo de vida de los trabajadores incluso fuera de la empresa e influir en su comportamiento, reclasificar al personal siguiendo una cierta lógica, y establecer criterios para discriminar e incluso despedir personal cuando éste no cambiaba sus normas de vida.

	Pero veamos los antecedentes de esta nueva política de personal.

	La política de remuneraciones de la Ford Motor Co. fue siempre muy innovadora para su época.  Los incentivos monetarios recibieron una atención especial, puesto que por una parte se deseaba reducir el ausentismo y la rotación y, por otra parte, se procuraba vender autos Ford a sus propios trabajadores.

	En 1905, Ford dispuso para las fiestas de Navidad la entrega de bonos de hasta 1.000 dólares a los trabajadores que habían tenido un buen comportamiento y una productividad aceptable, con destino a la compra de automóviles... Ford T, y desde 1908 se comenzó a pagar un incremento porcentual del salario por concepto de antigüedad.  Cuando tenían un año cumplido de servicios, se otorgaba el 5%, 7,5% a los dos años y 10% cuando tenían tres años.

	De manera adicional se instauró un bono por eficiencia para una lista selectiva de trabajadores y dos años más tarde se hizo lo mismo con los capataces y supervisores.  Así fue que unas 200 personas recibieron 1.000 dólares cada una al final del año.  Más allá de demostrar la generosidad y la magnanimidad de Henry Ford, esta generosa política salarial ponía de manifiesto la existencia de ciertos problemas en materia de personal que se deseaban resolver: indisciplina, ausentismo, rotación, baja productividad, desinterés por el trabajo, etcétera.

	Por otra parte, en la empresa se utilizaban todavía métodos tradicionales respecto de la gestión de la fuerza de trabajo: un trato rudo al personal, quedando a cargo de los capataces y supervisores la tarea de controlar y disciplinar a los trabajadores en materia de comportamiento y productividad.  Posteriormente la cadena de montaje permitiría establecer una forma nueva y eficaz de control del personal y todo esto se conjugaba con un estilo paternalista que buscaba integrar a los trabajadores para que compartieran los objetivos empresarios procurando su cambio de valores, actitudes y comportamientos.

	Mientras que Taylor había escrito en 1903 que no se debía pagar de más a los obreros, para que su moral y contracción al trabajo no declinaran, Henry Ford tenía posiciones opuestas.  Taylor decía que “había que pagar lo justo, para permitir una vida sobria, estable, que dejara un margen para el ahorro”.  La oficina de personal debía tener al día los “records” de cada trabajador en cuanto a: puntualidad, ausentismo, antigüedad, violación o cumplimiento de las reglas del taller, cuidado y respeto de la propiedad de las materias primas, herramientas o máquinas que operaban, calificaciones profesionales adquiridas, así como experiencia acumulada, cualidades personales de los trabajadores, etcétera.

	Desde aproximadamente 1910, Henry Ford formuló y llevó a cabo otra política de gestión de la fuerza de trabajo, consistente en el mejoramiento de las condiciones y medio ambiente de trabajo en los talleres, la limpieza, iluminación e higiene de los locales, el desarrollo de actividades de bienestar, la creación de escuelas gratuitas para los hijos del personal, el apoyo a actividades culturales (Ford Motor Band) y deportivas (en las 20 hectáreas del Ford Athletic Park, muy bien equipado), la Escuela de Aprendices, la Escuela de Comercio y la escuela para enseñar la escritura y lectura del inglés.

	El “Ford Times” era el periódico de la empresa; se distribuía gratuitamente a todos los trabajadores, brindaba información interna y procuraba modificar las actitudes y el comportamiento de los trabajadores para que adoptaran el perfil requerido: no fumar, no beber alcohol, ahorrar, no contraer deudas, no abusar de la recreación y la vida nocturna, con el objeto de evitar el ausentismo o que llegaran fatigados al puesto de trabajo, etcétera.

	Pero el radio de acción del periódico se limitaba a los trabajadores que leían en inglés.  En 1913, justamente el año en que se implantó la cadena de montaje y se intensificó el trabajo, cuando se registraron las más altas tasas de ausentismo y de rotación de la fuerza de trabajo, fue cuando se creó el Departamento Médico, se construyeron hospitales y salas de primeros auxilios, poniéndose en práctica programas de atención primaria a la salud de los trabajadores de la empresa y sus familiares.  Un año más tarde, en 1914, se dispuso que era menester una revisación médica completa antes de ingresar al empleo y que posteriormente debía haber revisaciones periódicas.  Además de seleccionar a los trabajadores que estaban en buenas condiciones para trabajar y de velar por el cuidado de la salud de los mismos, el objetivo buscado era reducir el ausentismo y verificar si se habían contraído enfermedades profesionales durante el trabajo que pudieran luego dar lugar a reclamos e indemnizaciones.

	Esta política social existente antes de inaugurar la cadena de montaje y que diferenciaba a la empresa Ford de las demás, estaba originada por la preocupación de Henry Ford ante las dificultades para incrementar la productividad del trabajo, mejorar la calidad y reducir los costos laborales, utilizando los incentivos adecuados.

	En octubre de 1913, seis meses después de inaugurarse la línea de montaje, una nueva política de personal es adoptada y comunicada.  Se creaba el “Departamento Central de Personal”, transfiriendo ciertas atribuciones de los capataces en materia de disciplina hacia el nuevo Departamento.  Se decretó un aumento salarial del 15%, se estableció un nuevo sistema de clasificación de puestos que sustituyó al anterior, que constaba de 69 categorías dispares.  Se creó el Employees Saving and Loan Association (Asociación de Ahorro y Préstamo para los Empleados) con el objeto de otorgar préstamos para hacer frente a la inseguridad de los trabajadores, estimulando el sistema de ahorro y préstamo a mediano plazo con bajo interés, pudiendo ser descontado el crédito directamente del recibo de sueldo en pequeñas cuotas.

	Todos los trabajadores fueron reclasificados según grandes niveles similares de calificación, estableciéndose una jerarquía de puestos de trabajo, con una nueva escala salarial fundada en estos tres criterios: principiantes, trabajador con habilidades, trabajador de primera clase (o calificado y eficiente).  De esta manera se recuperaba el retraso existente y el desajuste que se estaba operando con respecto a la racionalización del trabajo.  Pero había una cláusula de salvaguardia: se llevaba un registro actualizado de los resultados de cada trabajador principiante por parte ya no del capataz, sino del Departamento Central del Personal; si en el transcurso de seis meses no había logrado incrementar la productividad y mejorar sus salarios, se lo despedía luego de consultar al capataz que era quien podía interceder para darle otra chance, pero esta nueva prueba la debía rendir en otro taller de la fábrica.

	En el cuadro siguiente se presenta la grilla resultante del nuevo sistema de clasificación junto con los salarios correspondientes.  Desde octubre de 1913, cada trabajador, cualquiera fuera su posición en la grilla, ganaba como mínimo 2,54 dólares por día de trabajo de 9 horas.

	Tomando como base el número de autos fabricados por mes y el número de trabajadores afectados a la producción, S. Meyer III construyó un cuadro del cual surge información acerca del crecimiento de la productividad en el período mencionado.  Dicha evolución era considerable, pero escondía el esfuerzo que se debía realizar en la”planta para reducir el ausentismo y la rotación, así como para disciplinar una fuerza de trabajo que se renovaba continuamente.

	 

	 

	AñoA   B          C  D 

	 

	19091.0591.5480,70100

	1910        1.7042.573           0,66          94

	19113.4833.7330,93133

	19126.9236.4921,07152

	191315.28413.6671,12160

	 

	A:Nº de autos fabricados por mes

	B:Nº de trabajadores

	C:Productividad: autos por trabajador ocupado

	D:Índice de productividad 1909-100

	 

	 

	C. El Five Dollar Day y la acción del Sociological Department

	 

	Junto con estas importantes innovaciones, el Departamento Central de Personal iba constatando que los problemas anteriormente mencionados no se habían resuelto, sino que se mantenían e incluso incrementaban debido a la mayor intensificación del trabajo y a la instalación de rigurosos sistemas de control de calidad.  Para premiar y estimular la estabilidad, Henry Ford decidió, en diciembre de 1913, otorgar una prima de 10% suplementaria a todos los trabajadores que tenían más de 3 años dentro de la empresa.  Era algo así como una prima de fidelidad, de antigüedad.  La sorpresa consistió en que sobre unos 15.000 trabajadores, sólo 640 estaban en condiciones de recibirla.  Esto impactó profundamente a Ford, quien veía en este indicador un signo de que algo no marchaba muy bien en su empresa, de la que estaba tan orgulloso.

	Los primeros días de enero de 1914, todo el staff de la Ford Motor Co. se reúne repetidas veces para tratar el tema y, esencialmente, la política de remuneraciones, considerando al salario como el incentivo que podía revertir la -situación.  Henry Ford junto con J. Couzens, P. Martin, C. Sorensen, H. Wills, N. Hawkins y John Lee (el Gerente de Personal), hacían propuestas de aumento de salarios, que lo fijarían entre 3 y 5 dólares diarios.  Ford sorprendió a sus colegas cuando hizo referencia a la injusticia existente en materia de salarios entre los directores de la empresa y los trabajadores, a la desigualdad de remuneraciones, al problema del ausentismo y de la rotación, mencionando los signos de reciente sindicalización en las empresas similares de Detroit.  Ante el estupor de los mismos, fue él quien prácticamente impuso el 6 de enero el tope de 5 dólares diarios por solamente 8 horas de trabajo, en lugar de las 9 que se llevaban a cabo en todas las empresas de la región.  Pero este aumento no era exactamente un aumento de salarios tradicional, sino una suerte de plan de participación en los beneficios que tenía múltiples objetivos: el incentivo monetario debía servir para disciplinar a los trabajadores, asegurar la paz social, permitir el control de la vida fuera del lugar de trabajo, cambiar los valores culturales, las solicitudes y los comportamientos, todo ello en aras de aumentar la producción.  La administración de este plan denominado Five Dollars Day quedó a cargo de un nuevo Departamento, el Sociological Department ya mencionado.  Pero sólo quienes cumplían ciertos requisitos y lograban alcanzar una serie de objetivos tenían el derecho a recibir los nuevos beneficios.

	El anuncio se propagó también fuera de la empresa, teniendo un eco impresionante en la prensa norteamericana y mundial: “La Ford Motor Co., la más grande y exitosa compañía del mundo, va a inaugurar el 12 de enero una gran revolución en materia de remuneraciones de sus trabajadores, desconocida en el mundo industrial.  El trabajo pasa de 9 a 8 horas diarias.  El salario pasa de 2,50 a 5,00 dólares por día”.

	Este plan era de carácter experimental, se había decidido por un año, y podría proseguir o no, según fueran los beneficios obtenidos.  La lógica de la decisión parecía coherente: con mayores ingresos condicionados al cambio de actitudes y de comportamientos, se iban a modificar los malos hábitos y la indisciplina, se mejorarían las condiciones de vida, disminuiría la inseguridad económica de los trabajadores con miras a aumentar la eficiencia y la productividad.

	Al mismo tiempo la filosofía tenía un componente igualitario: los trabajadores con mayor calificación recibían altos salarios y un incremento porcentual pequeño, mientras que los de menor calificación recibían un incremento mucho mayor a título de participación en los beneficios.  El resultado era que los que cumplían con todos los requisitos ganaban igual (5 dólares por día).

	La empresa lo comunicó al personal diciendo: “La Compañía les asigna una parte de los beneficios-para que ustedes puedan hacer frente a las necesidades actuales y futuras de la familia y de ustedes mismos.  La Compañía descuenta que ustedes mejorarán sus condiciones de existencia, que tendrán una casa limpia y confortable, en un medio saludable, aireado y claro”.

	El director del Sociological Department era una persona que gozaba de la simpatía personal de Ford y que procuraba entender la compleja personalidad y los cambios repentinos de carácter de este empresario.  Para S. Marquis, Henry Ford era la imagen misma de la filantropía y su plan de participación en los beneficios-no era de naturaleza esencialmente económica, mientras que para éste de ninguna manera podía asimilarse a un gesto de caridad.

	En materia de concepción acerca de las remuneraciones, Henry -Ford fue realmente un innovador.  En su libro Mi vida y mi obra, expresó lo siguiente:

	“La experiencia me ha enseñado mucho en materia de salarios.  Yo creo en primer lugar, dejando de lado toda otra consideración, que nuestro propio éxito depende en parte de los salarios que nosotros pagamos.  Si nosotros repartimos mucho dinero, ese dinero se gasta.  Este enriquece a los comerciantes, a los minoristas, a los fabricantes y a los trabajadores de todo tipo.  Esa prosperidad se traduce por un crecimiento de la demanda para nuestros automóviles.”

	“Nosotros no hemos cambiado los salarios simplemente porque teníamos ganas de hacerlo y porque podíamos.  Si nosotros hemos decidido pagar salarios más altos es para colocar nuestro negocio sobre una base durable.  Eso no lo hicimos para repartir regalos, sino para asegurar el porvenir.  Una industria con bajos salarios está siempre en peligro.

	Los propósitos de Ford al decidir el programa Five Dollars Doy eran claros: los trabajadores debían auto-controlarse y adaptarse.

	“En síntesis, era un sistema imaginado para hacer participar al personal en la prosperidad de nuestros negocios, pero bajo ciertas condiciones.  El obrero y su familia debían conformarse a ciertas reglas de decencia y de civismo.  No buscábamos establecer un sistema paternalista, pero algunas cosas de tipo paternalista se introdujeron en este asunto y ésta fue una de las causas que luego nos lo hizo abandonar.  Nuestra idea original había sido instituir una medida que alentara activamente a los obreros para vivir bien, y habíamos pensado que el mejor aliciente era el dinero.

	“El hombre que vive bien, trabaja bien.  Por otra parte queríamos evitar una baja en el rendimiento del trabajo que resulta frecuentemente del aumento de los salarios.  Para recibir estos beneficios, los hombres casados vivirían en familia y harían buen cuidado de ella.  Tuvimos que reformar la reprensible actitud, que predominaba en un gran número de trabajadores extranjeros, de aceptar pensionistas y considerar a su hogar como un establecimiento a explotar, más que como una verdadera morada.  Los jóvenes de menos de 18 años recibían el beneficio si ayudaban a sus padres.  Los solteros que llevaban una vida decente recibían también su parte.” Quienes no habían cumplido con los requisitos no cobraban el incremento, se enfrentaban a la presión de los demás miembros de su familia para que cambiara su comportamiento o, en caso contrario, se verían obligados tarde o temprano a dejar la empresa.  En el sobre donde se colocaba el dinero de la paga, se indicaba explícitamente la cantidad que habían ganado en calidad de salarios, y la suma que habían dejado de ganar a título de participación en los beneficios.  Este monto se iba adicionando a medida que pasaban los meses y podía percibiese con retroactividad cuando comenzaban a cumplir los requisitos.  Pero a los cinco meses de iniciado este plan, sólo el 25% del monto inicial podía aún percibiese.

	Luego de pasados seis meses, mediante una carta oficial, ese trabajador desinteresado era despedido, porque con su rechazo al cambio él mismo se había descalificado.

	En última instancia, la creación del Sociological Department por parte de John Lee se debió también a la necesidad de guiar a los trabajadores en cuanto a la utilización y el gasto de los nuevos ingresos, muy elevados para su época.

	Un pastor protestante, Samuel S. Marquis, fue designado Director del Departamento, que años más tarde adoptó el nombre de Educational Department, siendo redefinidas sus funciones iniciales a la luz de la experiencia recogida y de los resultados.

	Para merecer el pago de los beneficios, los trabajadores debían poner de manifiesto que eran honestos, eficientes, que prestaban buenos servicios a la empresa, que eran sobrios, estables, ahorrativos y laboriosos.  Para verificar esto, el Sociological Department realizaba una serie de investigaciones -en el propio domicilio de aquellos: se indagaba por la nacionalidad, la religión, su estado civil, cuántas otras personas vivían en su domicilio, si tenían casa propia o era alquilada, en qué lugar le gustaría vivir, si tenía una caja de ahorros, en qué Banco y cuál era su número, etc., cómo se divertían y a qué horas volvían al hogar luego de las fiestas, si era soltero cuántas personas dependían de él, cuál había sido el último empleo y por qué causas lo había cambiado, indagando acerca de cómo iba a mortificarse su vida si aumentaban sus ingresos.  A medida que avanzaban las investigaciones, y a los fines del Sociological Department, los trabajadores fueron registrados en varias categorías: casados cualquiera fuera su edad; solteros con más de 22 años o con personas a cargo, solteros menores de 22 años con y sin personas a cargo.

	El consejo que los “investigadores” daban a los trabajadores era siempre el mismo: ser sobrios, limpios e higiénicos, tener su situación civil en regla, no tener malos hábitos, ser ahorrativos, no faltar al trabajo y no llegar tarde.

	La intuición que tuvieron los creadores y responsables del citado Departamento era la consideración de los efectos que las condiciones generales de vida iban a tener sobre el comportamiento y la eficiencia de los trabajadores dentro de su jornada de trabajo.  De allí el rol asignado al incentivo monetario para lograr un cambio de actitudes y de comportamiento en la vida personar, familiar y social.  Desde ese punto de vista, las tareas del Departamento constituyeron una innovación social y organizacional importante y significaron un anticipo de lo que luego se denominaría Sociología Industrial y Psicología Industrial, a partir de los trabajos de Elton Mayo en la Western Electric.  Los investigadores eran más de un centenar, se desplazaban en automóvil con chofer y contaban con el auxilio de traductores para el caso de entrevistar a los trabajadores extranjeros.

	Una vez que el Departamento había comenzado a realizar las numerosas investigaciones necesarias, recién se pudo tener una idea más global de la situación de los trabajadores de Ford.

	El 10% de los trabajadores investigados probablemente nunca iba a recibir los beneficios y terminaría por abandonar la empresa. Un 40% no reunía aún las condiciones requeridas y por lo tanto quedaban registrados para ser objeto de periódicas visitas en el transcurso de las cuales se observaban los cambios y se volvía a interrogar al trabajador y a sus familiares constatando esa situación en comparación con las precedentes, registradas cuidadosamente en un cuaderno destinado a cada caso.  El resto de los trabajadores cumplía con las condiciones exigidas por la empresa y no era visitado sistemáticamente por los investigadores del Departamento.  De la misma manera se operaba con los trabajadores que, habiendo formado parte del 40% de los casos, había manifestado un cambio de actitudes y de comportamientos sin retrocesos en el transcurso de seis meses.  En principio, dado el sistema selectivo que se desencadenaba a partir de las investigaciones, cuando un trabajador permanecía más de un año empleado en la empresa, dejaba progresivamente de ser objeto sistemático de las investigaciones.  Estas no tenían lugar para los capataces y para quienes estaban más arriba en la escala jerárquica.

	S. Marquis explicaba su intuición acerca de la relación entre condiciones generales de vida y eficiencia productiva diciendo: «cuando la eficiencia de un buen trabajador comienza a declinar, nosotros debemos recordar el resultado de la experiencia pasada y observar en su hogar si hay alguna clase de perturbación doméstica.  La familia tiene un efecto directo en la producción de las personas”.

	Por esto es que “la empresa no debía limitarse a ser un empleador de sus trabajadores, debía también ser una especie de primer amigo, de padre adoptivo, un crítico de sus asuntos externos, su conductor y un camino de vida.

	El Sociological Department trabajaba en estrecha relación con el Medical Department, creado en 1913.  Ambos estudiaban los casos más graves en cuanto a ausentismo, rotación, seguridad e higiene, salud y eficiencia de los trabajadores. 

	La acción del Sociological Department tenía prioridades en cuanto a las personas.  Se brindaba una atención particular a los inmigrantes y a las mujeres trabajadoras; dentro de las familias se brindaba ayuda a los enfermos, discapacitados, niños en dificultad, así como a los casos denominados “anti-sociales o asociales”.

	Dentro de la empresa, el Departamento ejercía también una especie de control sobre el orden y la limpieza, especialmente en cuanto a los sanitarios (éstos quedaron convertidos en grandes salas donde los wc estaban desprovistos no sólo de puertas, como era corriente en la época, sino también de paredes), controlaban la calidad y la higiene de los servicios de agua potable y de alimentación y tomaban nota de los casos crónicos de ausentismo.

	Los trabajadores que deseaban adquirir una vivienda utilizando para ello sus ahorros, eran ayudados por el Departamento de dos maneras: obteniéndoles un crédito que otorgaba el Employees Saving and Loan Association (Asociación de ahorro y préstamo para los empleados), con bajos intereses y asesorándolos desde el punto de vista jurídico para evitar que fueran perjudicados.

	El programa educacional -o más precisamente de alfabetización- a cargo del Sociological Department y luego Educational Department, estuvo destinado especialmente a los trabajadores migrantes.  Las actividades eran de un carácter masivo y se utilizaban métodos y técnicas innovadoras, así como pedagogos especializados en su mayoría provenientes del YMCA (Asociación Cristiana de Jóvenes), suponemos gracias a la intermediación del pastor Marquis.  Pero el programa no consistía solamente en la alfabetización -que era una necesidad urgente por parte de la empresa- sino también en la transmisión de valores culturales acerca de la eficiencia y laboriosidad, la economía familiar y el espíritu de ahorro, las relaciones domésticas, comunitarias e industriales.  Ford acostumbraba decir que “así como nosotros adaptamos las máquinas y herramientas en el taller para producir la clase de autos que tenemos disecados en nuestras mentes, así nosotros hemos construido un sistema educacional en vista a generar el producto humano que tenemos en mente”.

	El texto de base utilizado por los educadores se llamaba English for Coming Americans (la traducción literal sería: “Inglés para quienes llegan y se van haciendo americanos”).  Su contenido era amplio y además de las reglas de gramática y de ortografía, contenía la presentación de las normas y pautas culturales americanas relativas a la vida personal, familiar y social que predominaban en las clases medias y que definían al American Way of Life (Estilo de Vida Americano).  Esas normas se transmitían en lecciones, algunos de cuyos títulos son muy significativos:

	 

	
		Levantarse a la mañana.

		El hombre haciendo su higiene personal.

		los cubiertos y la vajilla de la mesa.

		El desayuno.

		Comenzando un &a de trabajo.

		Lustrándose los zapatos.

		Terminando un día de trabajo.

		Recibiendo las visitas.

		Cómo hacer las compras.

		Ir al banco.



	 

	Al terminar los cursos, se celebraba una gran ceremonia de graduación, de la cual gustaba participar Henry Ford en persona. Los graduados representaban pequeñas piezas de teatro en las cuales personificaban su itinerario desde el país de origen, sus dificultades para insertarse en la sociedad norteamericana, su ingreso en la Compañía y los cambios benéficos experimentados gracias a Henry Ford.  Luego de la entrega de los certificados, maestros y ex alumnos se iban de paseo al Parque Ford donde se divertían y comían juntos.

	En 1915 y 1916, los planes educacionales tuvieron gran importancia y los graduados en los cursos de idioma inglés fueron más de 16.000. Esta suma es muy importante a pesar del impacto negativo que implicaba la alta tasa de “turnover”.

	Es ya sabido que Ford no era propiamente un feminista en el sentido moderno de la palabra.  En principio, la empresa no empleaba mujeres, al menos en los talleres y demás actividades directamente productivas.  La excusa que daba Ford acerca de la no presencia de mujeres en su empresa podía sintetizarse de la manera siguiente: “nosotros le damos empleo y un buen salario para que consigan un buen marido y abandonen la empresa.  En principio, las mujeres casadas no eran reclutadas y empleadas en la Ford y menos aún cuando los esposos estaban ocupados por la empresa.  Por estas razones las mujeres normalmente no podían acceder a la participación en los beneficios.

	Hacia 1917, luego de las investigaciones, el personal de Ford estaba clasificado por el Sociological Department en cuatro grandes grupos:

	Honor Roll (Lista de Honor): los que tenían más de un año de antigüedad en la empresa, eran sobrios, ahorrativos, cuidaban su higiene personal, tenían la casa limpia y en orden, vivían con su familia constituida legalmente y no se requería que continuaran las investigaciones sobre ellos.

	Class A: las investigaciones y los consejos habían dado buenos resultados, se notaban progresos, pero a causa de la escasa antigüedad no podía asegurarse que continuarían siendo sobrios y teniendo un buen comportamiento.  Las investigaciones sobre ellos y las visitas domiciliarias debían continuar por un tiempo más.

	Class B: los trabajadores que acababan de ingresar a la empresa y acerca de los cuales era prematuro afirmar que iban a llegar a incluirse en el Honor Roll.

	Class C: eran los trabajadores con problemas.  Oficialmente la empresa les mandaba una carta dándoles las razones por las cuales se los incluía en esta clase (excesos en la ingesta de bebidas alcohólicas, formas de gastar el dinero, perturbaciones domésticas que le restaban eficiencia en el trabajo, deudas morosas, falta de higiene personal, vivienda sucia o desordenada, etc.).

	La utilidad de esta clasificación residía en que los nuevos sub-capataces, capataces y supervisores iban a ser promovidos a partir de su inclusión en la Honor Roll.

	Por lo general los incluidos en la Honor Roll eran mayoritariamente de nacionalidad americana, o inmigrantes de origen inglés o alemán.

	 

	 

	D. Primera evaluación de los resultados de la nueva forma de gestión de la  

	    fuerza de trabajo

	 

	¿Cuáles habían sido los efectos del ambicioso programa five dollar day?

	¿Cuándo fue evaluado por los directivos de la empresa?

	En primer lugar cabe mencionar que el costo de funcionamiento de Sociological Department fue en 1915 -el año de mayor actividad- de sólo 108.000 dólares, suma que debe ser correlacionada con los casi 8.000.000 de dólares distribuidos a título de participación en los beneficios al conjunto de los 19.000 trabajadores (promedio) empleados ese año.

	
		El alcoholismo logró ser prácticamente controlado.

		El ausentismo bajó inmediatamente desde el 10% en 1913 al 2,5% en 1914,

		El “ turnover” evolucionó de la siguiente manera:



	1913:    370%

	1914:      54%

	1915:      16%

	1918:  51% (pero este fue el momento en que se llevaron a cabo muchas incorporaciones militares, antes de culminar la guerra).

	
		El horario de trabajo, sin disminución de la producción diaria asignada a cada trabajador, pasó de 9 a 8 horas diarias.

		Debido al incremento de la productividad, se logró disminuir proporcionalmente el número de trabajadores al mismo tiempo que aumentaba el volumen de la producción (2.000 trabajadores menos).

		Se facilitó el proceso de integración industrial, fabricándose en la Ford la casi totalidad de piezas que antes proveían los sub-contratistas.

		Se redujo sensiblemente el número de analfabetos, aumentando la eficiencia productiva de esos trabajadores.

		El porcentaje de los trabajadores casados, cumpliendo con las formalidades del Registro Civil, pasó de 59% al 70% de las parejas entre 1914 y 1917, aumentando aún más en los años siguientes.

		El valor de las viviendas de los trabajadores de Ford se había incrementado como consecuencia de las operaciones de adquisición, mantenimiento, reparaciones y ampliaciones financiadas con la ayuda del Employees Saving and Loan Association.

		En promedio, los depósitos de los trabajadores en las Cajas de Ahorro subieron de 75,2 dólares en 1914 a 223,29 dólares en 1917.

		Los montos por concepto de primas por seguros voluntarios de vida habían crecido considerablemente.

		La productividad promedio por trabajador ocupado había aumentado anualmente de 15 a 20% según los talleres, entre 1914 y 1917.

		Si a esto se agrega que la empresa Ford permaneció durante más de tres décadas constantemente fuera del control de las organizaciones sindicales y que hasta fines de la década de los años `30 no hubo trabajadores sindicalizados ni se produjeron huelgas, el resultado global de esta política parece haber sido rentable para la empresa durante las primeras décadas de su aplicación.



	 

	Las críticas efectuadas al Sociological Department por parte de los trabajadores se manifestaron antes de la gran crisis, aduciendo la interferencia que aquéllas prácticas significaba para la vida privada de las familias.  Por ello, en lugar de llamarse investigadores, el personal que quedó en lo que había sido el Sociological Department fue denominado consejeros, y se suprimieron definitivamente las investigaciones cuando los trabajadores ya tenían más de un año de antigüedad.

	La primera contradicción que fue apareciendo se debió a la inflación y al propio sistema de promoción instaurado.  A medida que la parte de las remuneraciones pagadas a título de salario se incrementaban, en la misma medida dejaban de tener importancia los porcentajes de dinero pagados como beneficios puesto que el monto global no variaba.

	Si en 1918 la suma pagada como salario mínimo fue de 4 dólares por un día de 8 horas de trabajo, los beneficios sólo representaban el 20%.  Luego de finalizada la guerra, era menester fijar remuneraciones más elevadas si se deseaba mantener una proporción entre salarios y beneficios que fuera similar a la establecida en 1914.  En 1919 el total se elevó a 6 dólares.

	Los trabajadores de la Ford Motor estaban satisfechos con el nivel de remuneraciones alcanzado, sin dudas el más elevado de la región.  Pero la insatisfacción provenía de la intensificación del trabajo, de la carga psíquica y mental, de las restricciones de tiempo impuestas por la cadena.  A esta fatiga la llamaban “forditis”.

	Progresivamente los inmigrantes se asimilaron social y culturalmente a los ideales de la American Way of Life, según se lo había propuesto el Plan: “hacer mejores hombres y mejores ciudadanos americanos, darles un alto grado de confort, de hábitos correctos y un alto nivel de vida a los empleados de la compañía.  Esto tenía necesariamente repercusiones sobre la vida de trabajo y por ello la insistencia del Sociological Department acerca de: “la higiene física y moral, la limpieza de la vivienda, los buenos hábitos de vida, viviendas confortables con grandes habitaciones para que los niños y adolescentes permanezcan adentro y evitar que se eduquen vagando por las calles de la ciudad, preservar a los adolescentes de hábitos y vicios que puedan deteriorar su salud y bienestar”.

	S. Marquis llegó a decir que “cuando hay trabajadores mal pagos, se logrará una generación de chicos mal nutridos y subdesarrollados física y moralmente y esto prepara una generación de trabajadores no adaptados en cuerpo y espíritu, y por lo tanto serán ineficientes cuando ellos tomen su lugar en la industria.  El buen trabajador debe estar en condiciones físicas como para llevar adelante sus tareas en el taller y ser moralmente apto como para hacer esas actividades de manera laboriosa”.

	
		Según E. Thompson, el Sociological Department era una verdadera institución para el cambio social: su objetivo era crear una nueva disciplina laboral, nuevos incentivos, una nueva naturaleza humana, para actuar más eficazmente.



	 

	 

	E. El impacto de la introducción de la cadena de montaje sobre el trabajo

	 

	Ya en 1914 en una circular para los sindicalistas de su industria, la Detroit Metal Trades Council (Consejo de los Sindicatos Metalúrgicos de Detroit) afirmaba que “Las innovaciones incorporadas a las máquinas y métodos y la especialización de las operaciones reducen constantemente la necesidad de trabajadores calificados... Esto debe ser observado a fin de modificar nuestro plan de organización para que esos cambios en las condiciones no sean degradantes y no nos conviertan en nuevos esclavos”.

	¿Cuál fueron los cambios más importantes que resultaron del fordismo?

	1. Cambiaron las rutinas y las tareas en los talleres y departamentos de la empresa.  Primeramente eran trabajadores calificados y artesanos relativamente autónomos los que hacían los trabajos directamente productivos.

	Posteriormente trabajadores poco calificados, en puestos de trabajo determinados, operaban máquinas especializadas y llevaban a cabo tareas de ensamblaje muy divididas.

	La calificación tradicional fue progresivamente desalojada de las tareas y rutinas de los trabajadores.

	2. Se modificaron las relaciones sociales tradicionales en el taller.  Los trabajadores que ocupaban puestos de trabajo poco calificados pasaron a ser el grupo mayoritario de la planta.  Al mismo tiempo creció el número y la proporción de los trabajadores indirectos y de los encargados de la supervisión y del control.

	3. El diseño de las máquinas y la relación del hombre con su medio de trabajo son nuevas formas para controlar el volumen, el ritmo y la calidad de la producción.

	La mecanización tiende a reforzar la especialización, la repetitividad, la automatización, la división social y técnica del trabajo, la restructuración de las tareas, la generación de nuevas rutinas de trabajo, y las tareas se reducen a sus elementos básicos y fundamentales.

	4. En tareas de mecanizado, el nuevo diseño de las máquinas especializadas hizo que el contenido del trabajo fuera básicamente similar en la mayoría de las máquinas.  En efecto, el trabajador toma la pieza y la inserta en la máquina, mueve los comandos o toca los botones, la máquina hace la tarea y aquél saca la pieza maquinada.  El trabajo especializado en la industria se hace cada vez más monótono y manual, reduciéndose al uso de sus atributos físicos.

	5. La formación profesional se hace en base a demostraciones del capataz o supervisor, pues los gestos pueden aprenderse de manera rápida y simple.  Las nuevas dimensiones de la calificación consisten en la destreza y en la habilidad que puedan aplicarse sucesivamente- a varias máquinas.

	Así poco a poco la fábrica de Ford vio aparecer una nueva división del trabajo dentro de los talleres: un grupo reducido de trabajadores calificados, mecánicos de mantenimiento y capataces o supervisores; otro grupo creciente de trabajadores no-calificados y, entre ambos, el grupo de los especialistas que tenían a su cargo una máquina en particular y que no habían sido totalmente descalificados.  Para Ford, los trabajadores calificados eran aquéllos que tenían conocimientos y calificaciones adquiridas por aprendizaje y experiencia, que conocían el uso de las maquinas para trabajar los metales, que eran capaces de trabajar con varias herramientas y que utilizaban sus calificaciones en su rutina de trabajo. A su vez, los trabajadores no calificados tenían pocos conocimientos, estaban afectados a vigilar el funcionamiento de máquinas especializadas, hacían tareas más duras, penosas, sucias y cansadoras de un carácter eminentemente físico y debían tomar pocas decisiones en el ejercicio de sus tareas.

	Es interesante comprobar cuantitativamente ciertos cambios que se produjeron en los grupos ocupacionales en las primeras décadas de nuestro siglo en los establecimientos industriales metal-mecánicos.

	Según una muestra citada por Stephen Mayer III, los grupos ocupacionales existentes en la ciudad de Detroit en 1891 y en la Ford Motor Co. de esa ciudad, en 1910 se habían diversificado considerablemente como surge de este cuadro.

	   En 1917, la situación era ya muy diferente, como surge del análisis de los grupos ocupacionales en el conjunto de la Ford Motor Company, según S. Mayer III.

	Para cada grupo ocupacional, el Departamento de Personal llevaba un registro detallado de la producción de cada trabajador.  Los más productivos eran señalados con lápices de colores, y la lista era muy tenida en cuenta cuando llegaba el momento de las promociones entre grupos y del ascenso a capataz.

	A pesar del esfuerzo desplegado por el Sociological Department, la rotación de personal volvió a crecer rápidamente luego de 5 años de implantado el Five Dollar Day.  En 1919 la rotación del personal fue considerable, y el cambio de puestos alcanzó a 30.127, sobre un total de 40.000 empleos.

	De estos unos 17.000 fueron trabajadores que no soportaron o no aceptaron el sistema, 10.304 fueron despedidos por faltar más de dos días sin aviso, 38 fueron echados porque rechazaron concurrir a la escuela para aprender inglés, 82 mujeres fueron despedidas porque sus maridos ya trabajaban en la empresa, etcétera.

	 

	 

	F. La importancia del papel de los capataces en la Ford Motor Company

	 

	Una de las características del sistema industrial fordista consiste en la creciente importancia relativa y en las nuevas funciones que se asignó a los capataces.

	En Detroit, según una encuesta realizada en 1891, el 2% de los trabajadores asalariados eran capataces, mientras que en la Fábrica Ford, en 1917, dicho porcentaje alcanzaba al 14%.  En cada taller dentro de la Ford había un capataz, ayudado por dos asistentes, tres empleados administrativos, y un sub-capataz a razón de cada 20 trabajadores.  El capataz era por lo general un mecánico calificado y un competente administrador de las tareas específicas de cada taller en particular.  Sus tareas consistían en inspeccionar los materiales, las maquinarias y herramientas, así como los productos terminados, instruía acerca de la manera en que debían hacerse las tareas manuales, coordinaba la realización de las tareas entre los trabajadores, escribía informes, realizaba estadísticas y establecía la contabilidad de la producción.  Cuando se descomponían las máquinas, ayudaba en las tareas de reparaciones.  En base a su experiencia, sugería las modificaciones que se debían efectuar al diseñar los nuevos equipos.

	Además de estas funciones de carácter técnico-productivo, el capataz debía dar necesariamente su opinión en cuanto a los despidos, suspensiones y promociones del personal.  Su posición era estratégica pues se situaba entre los ingenieros y superintendentes de producción, -que fijaban los estándares a cumplir cada día en cada máquina- y los operarios encargados de ejecutar las tareas.

	Como el sistema de producción de masa era por naturaleza continuo y teóricamente las máquinas nunca debían detenerse, los sub-capataces reemplazaban a los obreros que debían ausentarse de la línea de montaje.  En el caso de que hubiera muchos trabajadores inmigrantes, aquéllos debían conocer varios idiomas para comunicarse con ellos y poder instruirlos y formarlos en sus propios puestos de trabajo.

	Para asegurar la disciplina industrial y cooperar eventualmente con los operarios, el número de sub-capataces se incrementaba proporcionalmente con el aumento de las cadencias de la línea de montaje.

	Los capataces recibían la especificación de los objetivos de producción que se debía alcanzar cada día, y en función de ello organizaban la producción para que cada trabajador efectuara sus tareas con el ritmo y la intensidad adecuadas a dichos estándares.  Para lograr esto, los sub-capataces efectuaban demostraciones de cómo se debía realizar el trabajo, o colocaban al frente de la línea de montaje a un trabajador rápido previamente seleccionado y entrenado.  De esta manera, quienes se situaban después de él en la secuencia de las operaciones debían ajustar su ritmo para que no se acumularan las piezas o los sub-conjuntos delante de su puesto de trabajo.

	Pero posteriormente, cuando se reestructuró el Departamento de Personal, hubo una división del trabajo de los capataces.  Por una parte se designan empleados administrativos que tienen a su cargo la elaboración de estadísticas de la producción, y hacer los cálculos de costos de uso de materias primas, de provisión de stocks y de productividad, elaborando los informes respectivos.  Por otra parte, se crean puestos de inspectores, los cuales, situados en lugares estratégicos del proceso productivo y al final de la línea de montaje, tenían autoridad como para aceptar o rechazar la producción según se respetaran o no las normas de calidad determinadas por los ingenieros.

	 

	 

	G. La guerra y el cambio de la política laboral de Ford

	 

	Los cambios sociales y políticos operados al finalizar la década 1910-1920 así como el deterioro de las condiciones económicas y la inflación contribuyeron para que, en Detroit y sus alrededores, se incrementaran los conflictos laborales, se desarrollara el sindicalismo y cambiaran las políticas patronales en materia de personal.

	Durante los últimos años de la Primera Guerra Mundial se dictaron varias leyes para controlar el espionaje industrial, pero que de hecho se utilizaron luego para vigilar y reprimir a dos instituciones y sus militantes: el Partido Socialista y la International World Workers.  Por su parte la Union Automobile Workers (UAW: Sindicato de Trabajadores del Automóvil) llegó a reunir casi 40.000 cotizantes en Detroit en 1919, lo cual da una idea más exacta del cambio en el contexto donde funcionaba la Ford Motor Company.

	La Espionage Act (Ley sobre el espionaje) de 1919 y la Sedition Act (Ley sobre la sedición) de 1918 permitieron la identificación y control de los inmigrantes de origen alemán, húngaro, ruso y austriaco que simpatizaban con Alemania, con la revolución rusa o que habían adherido alguna vez al Partido Socialista o a la IWW (Internacional de los Trabajadores del Mundo).

	En estrecha vinculación con los servicios de seguridad (FBI) se creó en Detroit la American Protective League (APL: Liga de Protección Americana) y el Sociological Department coordinaba con ella sus actividades dentro de la planta.  Más de 100 operativos se llevaron a cabo en 45 de los talleres de la Ford para identificar a los trabajadores que simpatizaban con la política alemana. Los archivos de la empresa han permitido conocer con mayor precisión la acción de las personas contratadas por la Ford para preparar y realizar esos operativos.  Una de ellas, Licordi, en su Report Operative 15, describió detalladamente el trabajo diario que realizaba dentro de la planta y en el exterior, adhiriendo a dichas organizaciones y participando en actividades sindicales o políticas, con el objeto de identificar a los trabajadores de la Ford que simpatizaban con la Revolución Rusa. Todo ello contribuyó a cuestionar y a deteriorar el paternalismo de la Ford Motor Co.

	A medida que los problemas laborales surgían, el Sociological Department fue perdiendo influencia y poder ante la gerencia de producción.  Es cierto que los grandes objetivos programados al crear el Departamento se habían logrado de manera satisfactoria: controlar y modificar los hábitos y costumbres de los trabajadores en su vida personal, familiar y social y aumentar su eficiencia dentro de la empresa.  Pero ya en 1920 Sorensen se había quejado de las actividades del pastor S. Marquis diciendo: “No se debe interrumpir la producción para llevar la gente a rezar”, haciendo referencia al hecho de que Marquis a menudo se entrevistaba en el taller con los trabajadores “investigados” para lo cual era menester que salieran de la línea de montaje.

	En lugar de la política paternalista en materia de personal, Ford instaura otra que creyó más adecuada al momento de recesión de la economía norteamericana en 1921: mano dura y salarios adecuados (se los incremento).  El Sociological Department dejó entonces de existir de manera autónoma y fue subsumido en el Service Department, quedando reducido a tareas de asistencia social y de carácter caritativo, para ayudar a los trabajadores más desafortunados.  Para varios historiadores, era evidente que el control de la vida política de los trabajadores se podía hacer de manera más eficaz y más barata con la ayuda de los espías, que con ese Departamento.  La vida personal, familiar y social de los trabajadores migrantes ya se había modificado sustancialmente.

	 

	Los altos salarios y los beneficios sociales, unidos a una jornada de trabajo menor que en las demás fábricas eran el precio cobrado por los trabajadores para aceptar lo que llamaban “forditis”: un trabajo intenso, que se hacía cada vez más rutinario, repetitivo, monótono y desprovisto de interés, especialmente para los trabajadores que estaban en la línea de montaje.

	Luego del cierre temporario y de la reapertura de la fábrica en 1921, para hacer frente a la caída de la demanda y habida cuenta del aumento de productividad logrado, sólo se reclutó al 60 ó 70% de los trabajadores pre-existentes y se otorgó un incremento de salarios diarios al mismo tiempo que se intensificaban las cadencias para aumentar la productividad.

	Es a esa época que se van a referir, Nervin y Hill cuando caracterizan los nuevos métodos de producción de la Ford Motor Co. con la frase: Six dollar speed up (seis dólares por apurarse).

	Sólo muchos arios más tarde, en 1941, se constituirá la organización sindical dentro de la empresa y se firmarán los primeros convenios colectivos a ese nivel.

	Pero si bien la empresa efectuó muchas concesiones en materia de remuneraciones -continuando la política del five dollar day-, nunca se atacó de frente el problema de la degradación del trabajo y de las condiciones de trabajo.  Para Stephen Meyer III, la U.A.W. (Sindicato de Trabajadores del Automotor) de esa época fue utilizada por la empresa como un instrumento para disciplinar a los trabajadores, controlar la fuerza de trabajo y reducir el espontaneísmo y los conflictos salvajes.

	 

	 

	5. Los límites de la producción de masa

	 

	Sería un error afirmar que nunca se introdujeron modificaciones en el Ford T.

	Durante el período 1914-1927, Henry Ford, su hijo Edsel y sus ingenieros efectuaron muchos cambios en cuanto a su funcionamiento y para facilitar el mantenimiento y las reparaciones.  Pero si bien hubo cambios sustanciales, no varió el modelo ni las formas del mismo.  A pesar de que Henry Ford consideraba a su invento como el mejor de su época, el Ford T en 1926 ya estaba por debajo de las normas en cuanto a calidad, tenía sólo dos velocidades en lugar de cuatro y no había aún logrado superar los problemas; derivados del encendido con el magneto.

	Por el contrario, desde comienzos de la década 1920-30, la General Motora comenzó a estudiar y a poner en práctica la necesidad de cambiar periódicamente los modelos de automóviles.

	Según Peter Drucker, el fordismo había significado una revolución económica y no solamente un punto de inflexión tecnológica.  Con la producción de masa de productos homogéneos, en grandes series, con altos salarios y bajos precios, la instauración de la línea de montaje y el movimiento continúo de las piezas, materiales y productos.  Ford había demostrado que podía darse el máximo de ganancia mediante el máximo de producción procurando minimizar los costos, introduciendo así un cambio en la teoría económica del monopolio.

	Pero, si bien antes de la guerra Ford abastecía aproximadamente al 50% del mercado norteamericano, ese porcentaje bajó al 30% en 1926.  Esta es la causa principal por la cual al celebrarse la fabricación del Ford T número 15.000.000, Henry Ford dio a conocer su propósito de producir un nuevo modelo.  El mercado parecía saturado para el Ford T.

	Había una heterogeneidad creciente en cuantos los niveles de ingresos y a cada uno de ellos podía corresponder un modelo de automóvil, quedando para los sectores de bajos ingresos el mercado de los autos usados.  Paradojalmente, el Ford T entraba en competencia con los autos de segunda mano desde el punto de vista de su precio de venta.

	La General Motors había ideado una nueva estrategia desde comienzos de esa década: cambiar anualmente los modelos y diversificarlos según los estratos de ingresos.  La fabricación tuvo mucho más en cuenta el estilo, el diseño, el confort y la variedad, que la utilidad y los bajos precios.  Es esta nueva estrategia, que incluyó un cambio importante en la política de comercialización, la que dio origen a la producción flexible de masas.  Ya en 1929, la General Motors pasó del motor de 4 a 6 cilindros, y llegó a vender ese año 1.500.000 vehículos, con lo cual logró un incremento considerable de sus ganancias.

	La paradoja consiste en que estos cambios fueron introducidos en la General Motors por Knudsen, que había sido uno de los gerentes de Ford hasta que renunció en 1921 a causa del desacuerdo con sus formas autoritarias de gestión y del poco respeto que éste tenía para con sus decisiones.  Dentro de la General Motors, Knudsen hizo carrera rápidamente aprovechando la experiencia adquirida en la empresa rival, y apoyado fuertemente por A. Sloan.  Llegó así a ocupar un puesto de gerente general en 1924, formulando desde allí un plan ambicioso y de largo plazo.  La esencia del mismo consistía en situar el espacio del mercado en el cual se iba a competir con la Ford Motor Co.: de ninguna manera sería la franja del mercado constituida por sectores de bajos ingresos, demandantes tradicionales del Ford T.

	Una vez dentro de la General Motors, Knudsen reorganizó dicha empresa.  Promovió la descentralización y la subcontratación para abaratar los costos y asegurar el cumplimiento de los plazos de entrega.  Procuró diseñar y construir un automóvil que respondiera a las nuevas necesidades del mercado, caracterizado por su prosperidad, por el deseo de escapar a la masificación consistente en un mismo modelo y del mismo color, y por la demanda de créditos para comprar automóviles nuevos cuyos modelos se renovaban anualmente.  Para hacer frente a las variaciones de la demanda tuvo que cambiar los medios de trabajo utilizados hasta ese entonces y en lugar de máquinas herramientas con propósitos especializados comenzó a instalar máquinas herramientas de propósitos múltiples, para adaptarse a aquellos cambios que exigían series más cortas de producción y productos diferenciados.

	Knudsen en persona dirigió las operaciones de la General Motors para reemplazar las máquinas especializadas por máquinas universales y promovió la descentralización de la producción asignando a cada establecimiento la producción de un sub-ensamblaje específico.  Cada fábrica de la empresa tenía su propio sistema de organización, y empleaba gerentes locales.  La sub-contrataci6n de la producción de partes se desarrolló no sólo hacia afuera sino también hacia adentro de la misma General Motors.  Este cambio impresionante de las máquinas se realizó en un tiempo record: desde el 25 de octubre al 11 de noviembre de 1928, y ya desde fines de ese año comenzó a fabricarse en la General Motors el auto con 6 cilindros en lugar de 4.

	Ante estos cambios, Ford se vio a su vez estimulado para recuperar el tiempo perdido, pasando del Ford T a una renovada versión del Ford A. Pero dada la estructura de su empresa, esto produjo muchos inconvenientes en la marcha de la misma: los ingenieros se habían habituado a buscar innovaciones para producir con bajos costos y en grandes series un mismo producto, que debía venderse a bajos precios.

	Ford había optado por la centralización y la concentración en un gran establecimiento donde la producción estaba fuertemente integrada, incluyendo una usina para generar energía eléctrica, un puerto, una acería, un ferrocarril...

	La programación de la producción se había hecho prescribiendo la realización de tareas en función de la especialización de las máquinas y de un ritmo de trabajo establecido de manera tal que se pudiera lograr diariamente una cuota determinada de producción.

	Los estudios iban demostrando que en la nueva fábrica de “River Rouge Factory” el costo iba aumentando en la misma medida que crecía el volumen de la producción y que se integraba la fabricación.  La subcontratación de piezas se mostraba más económica que la fabricación integrada, sistema éste que abandonó a partir de 1928.

	Pero además había un cambio profundo en el mercado: debido en parte a la política de Ford del five dollar day, había aumentado el nivel de las remuneraciones de la población, y se había diversificado y estratificado el mercado.

	Un número creciente de consumidores deseaban un auto de mayor calidad y potencia, aunque fuera más caro.  Los autos usados de otras marcas competían con el Ford T, y se había instaurado por iniciativa de Sloan, el Gerente General de la General Motora, el sistema de venta de automóviles a crédito.

	Como dice David Hounshell, “la prosperidad generada en parte por el five dollar fue la causa de la declinación de la Ford Motor Company”.

	Un pariente de la esposa de Ford, Edsel Kauzler, fue el único ejecutivo que tuvo el coraje de enfrentar a Ford para proponerle, mediante el famoso memorandum de enero de 1926, que cambiara esencialmente el modelo Ford T. Kauzler fue despedido, pero luego de las fiestas celebrativas del Ford T número 15.000.000 se comenzó a preparar el nuevo modelo; sería el Ford A, un auto para el nuevo mercado emergente, con 4 cilindros.  Henry Ford comenzó a trabajar con Edsel, con un equipo de ingenieros y con máquinas de propósitos múltiples para hacer el nuevo diseño.  Esto implicaba el cambio del proceso de producción preexistente y la sustitución de las viejas maquinarias especializadas que no podían adaptarse, por otras.

	Hasta ese entonces la organización productiva dominante se basaba en que cada máquina herramienta estaba destinada a la producción de un solo producto en el cual cada una de las partes había sido estandarizado hasta el mínimo detalle.  Eran máquinas construidas para que se movieran continuamente.  Por ello el cambio de las máquinas fue difícil y trajo muchos problemas.  Desde el punto de vista financiero, fue menester invertir en esa época unos 18.000.000 de dólares para comprar o hacer fabricar 4.500 nuevas máquinas herramientas para producir el nuevo Ford A.

	La nueva línea de montaje debía ser más corta en River Rouge que en Highland Park y debía ser más flexible, puesto que con las máquinas de Propósitos múltiples o universales se podían fabricar varias piezas y normalmente se requeriría un número menor de ensambladores por unidad de producto.  Pero una vez que la línea empezó a funcionar, contrariamente a lo esperado, se trabajaba muy lentamente y requería más trabajo manual que lo previsto

	Como una manera de hacer frente a la estrategia mercadológica de Sloan en la General Motors, Ford dio mucha atención a la publicidad del nuevo modelo, creó la Universal Credit Corporation (Corporación Universal de Crédito) que actuaba estrechamente ligada a un banco para proporcionar crédito a los consumidores: con solamente el 10% del precio se podía retirar el auto, que se terminaba de pagar en un año con bajos intereses.  Por otra parte, comenzaron a hacerse las ventas por encargos anticipados.

	Pero dentro de la organización surgían nuevos problemas.  Los cambios organizacionales que acompañaron la decisión de fabricar el Ford A reforzaron la autoridad.  Sorensen decidía sobre todos los aspectos de la producción, pero cada vez más estaba controlado por el ya mencionado Harry Bennet, el protegido de Henry Ford, y este último continuaba actuando como cuando era presidente de la Compañía: no solamente adoptaba las grandes decisiones empresariales, actuando por encima de Edsel, sino que también decidía sobre cada uno de los detalles del diseño.

	Desde 1927, en Ford se comienza a estructurar el nuevo sistema: flexible mass production, definido por Henry Ford como "el sistema de máquinas herramientas y de manejo empresarial que permite acomodar los cambios en el diseño de automóviles Ford sin dejar de lado las mejores máquinas con las cuales se hizo el viejo modelo.

	Los problemas de producción fueron resolviéndose progresivamente.  El 26 de junio de 1928 se produjeron solamente 9.100 Ford A, pero en julio del mismo año se produjeron 280.804 unidades, y desde enero a setiembre de 1929, el número de unidades llegó a 1.400.000. Nuevamente Ford recupera una parte importante del mercado interno, llegando a abastecer el 45% de la demanda de automóviles y a desplazar a la General Motors del Primer lugar.

	Sin embargo, para los ingenieros de Ford la producción del modelo A fue también una fuente de enseñanza.  En efecto, era necesario planear con mucho más tiempo y anticipación cada nuevo modelo e incluso ello implicaba poner en marcha un complicado proceso burocrático.  Por otra parte, era conveniente poner en funcionamiento una línea piloto para hacer el test del trabajo con las nuevas máquinas, identificar los problemas y resolverlos.  Finalmente, en toda planificación de la producción se debía dejar el tiempo necesario para corregir los errores antes de lanzar la producción masiva.

	El Ford A obligó a efectuar cambios fundamentales en el proceso de trabajo precedente.  En lugar de hacer el estampado del metal, se utilizó el forjado del mismo, con lo cual se abarató el costo y se redujo el tiempo de fabricación.  Era un modelo más moderno, con un mejor diseño y armado, capaz de marchar a una mayor velocidad, y brindaba mayor protección a los pasajeros contra la intemperie, debido a la composición metálica de su carrocería.

	El diseño del mismo y la fabricación de las nuevas piezas requirió mucho más tiempo que el previsto.

	Un problema difícil de resolver fue el de fabricar e instalar las máquinas herramientas necesarias.  Las de propósitos especializados debieron ser sustituidas por las de propósitos múltiples, lo cual permitiría cadenas de montaje más cortas y hacer el ensamblaje con menos personal que en el caso del Ford T. Como las máquinas precedentes estaban colocadas muy juntas unas de otras, en virtud de un diseño del layout que buscaba reducir el espacio ocupado y eliminar movimientos y desplazamientos inútiles durante la producción, fue menester realizar un impresionante y gigantesco operativo para sustituirlas, pues había que moverlas a todas.  Se dice que ese cambio de máquinas ha sido el más grande que recuerda la historia y se hizo en muy pocos días.  El costo de las nuevas maquinarias (unas 4.500 aproximadamente) fue de más de 18.000.000 de dólares, lo cual junto con el trabajo de diseño, mudanza, instalación, ajuste y el lucro cesante por haber interrumpido la producción, fue evaluado en 250.000.000 de dólares.

	El cambio de las máquinas y herramientas originó muchos conflictos, y Charles Sorensen, apoyado por H. Bennet, despidió a muchos cuadros intermedios, incluso a aquellos que habían Sido protagonistas durante la introducción de la cadena de montaje en 1913, por ejemplo, C. Avery.

	A fines de diciembre de 1929, ya en plena crisis, Ford anunció que se iban a introducir cambios en el modelo Ford A, y que se proponía producir un nuevo modelo desde 1930.  Este año salieron al mercado el Sedan de Lujo, el Coupé y el Luxe Roadster con una versión deportiva del mismo.  Al final del año lanzó el nuevo modelo Virginia sobre el chasis del Ford A. Cada una de estas innovaciones fueron acompañadas con un esfuerzo impresionante de publicidad.

	Pero Estados Unidos de Norteamérica se encontraba en los primeros años de la crisis, y la consecuencia natural fue la reducción de las ventas, el debilitamiento del volumen de producción y, consiguientemente, el despido y las suspensiones de personal por tiempo indeterminado.  Fue en medio de la crisis que Ford decidió fabricar el Ford V-8, con 8 cilindros, luego que la General Motors pasara de 4 a 6 cilindros.  Así, desde 1932, hubo 14 variantes de los autos Ford, ya sea del Ford V-8 con 65 HP, o del Ford A con cuatro cilindros y 50 HP.  El contexto de crisis hizo que las ganancias obtenidas en 1933 apenas si alcanzaban a cubrir las pérdidas producidas en 1930 y 1931, y que el lanzamiento al público de cada uno de los nuevos modelos se hiciera con mucho retraso.

	Ford inspiró durante la década de 1930-40 a los economistas que procuraban hacer frente a la crisis actuando sobre la demanda, en lugar de insistir sobre la reducción de la oferta.

	Según M. Piore y Ch.  Sabel en los Estados Unidos se procuró estabilizar la producción de masa de varias maneras.  En primer lugar utilizando las técnicas de estabilización de la demanda tomando como punto de partida un mercado preexistente compuesto por un grupo importante de clientes, que estaban acostumbrados a consumir un producto específico y claramente definido, adquiriéndolo a precios constantes.  Frente a ese mercado, las empresas grandes y las pequeñas y medianas no tenían las mismas estrategias.  Las grandes empresas utilizaban intensamente las tecnologías, procurando incorporar el progreso científico y tecnológico para lograr generar y captar economías de escala.  Por su parte, las pequeñas y medianas empresas no estaban en condiciones de controlar o de organizar el mercado, y la estabilidad de la demanda disminuía en la misma medida en que era necesario aumentar su dimensión para poder permanecer en el mismo.

	Para controlar esa inestabilidad, se crearon las grandes compañías que procuraban establecer acuerdos entre los productores para fijar precios límites a la producción, aceptando la obligación de informarse mutuamente, estableciendo sanciones en caso de violación de esos acuerdos.

	Otra forma de controlar la inestabilidad de los mercados fue la de intensificar la integración horizontal para estabilizar la producción, utilizando más intensivamente las capacidades de producción, y amortizando rápidamente las tecnologías más costosas.

	La segmentación del mercado mediante la firma de contratos de producción a largo plazo con precios fijos asegurando una alta calidad y una entrega diferida de la producción, fue una estrategia eficaz para estabilizar la demanda de las grandes empresas.  Otra estrategia fue la de efectuar un severo y racional control de stocks, pero ello estaba condicionado a que los productos fueran estandarizados, que no se produjeran importantes cambios tecnológicos ni en las modas.  De esta manera, se efectuaba acumulación de stocks cuando caía la demanda y se estaba en condiciones de suministrar una mayor cantidad de productos en el momento que el mercado se reanimaba.

	La integración vertical de la producción y de la comercialización creaba así las condiciones para estabilizar mejor la demanda.

	Pero en el caso de los nuevos productos, era menester crear el mercado, organizarlo y estabilizarlo, y los métodos utilizados no fueron los mismos en el caso de los bienes producidos masivamente, como fue el caso de las máquinas de coser (Singer), la maquinaria agrícola (Mc Cormick), las bicicletas, o posteriormente los automóviles.

	Esta política en materia de producción y de estabilización de la demanda, tuvo su correlato en el sistema de relaciones industriales que se implementó.

	Durante la década que siguió a la gran crisis y especialmente durante la Segunda Guerra Mundial, las relaciones laborales estuvieron controladas en EE.UU. por una Comisión Tripartita constituida por los patrones, los sindicatos y los consumidores nombrados todos ellos por el gobierno en base a las proposiciones formuladas por dichas organizaciones.  Esas comisiones velaban por el desarrollo de la producción, asegurar la paz social, regular los salarios y mejorar las condiciones de trabajo.  Se estableció un arbitraje institucional que debía decidir en los casos en que no hubiera consenso, respetando siempre ciertas reglas de juego.

	Las huelgas fueron prácticamente prohibidas durante la guerra, y a cambio de la cooperación sindical para controlar los conflictos se otorgó a los sindicatos el derecho a percibir de manera automática la cotización de sus afiliados, mediante una deducción de los salarios a cobrar.  Fue durante ese período y luego de la guerra, que se hizo un gran esfuerzo para racionalizar las remuneraciones y para definir mejor los puestos de trabajo.

	En consecuencia, el sistema de relaciones industriales permitió la producción de reglas y el control de su aplicación, sin que diera lugar a una lucha por el poder.  A los patrones les correspondí-a la responsabilidad de la producción y la gestión de la fuerza de trabajo, mientras que a las organizaciones sindicales les cabía la negociación de las reglas y velar por su aplicación.

	 

	 

	 

	 

	 

	



	



	 

	 

	 

	Capítulo VIII REFLEXIONES Y PERSPECTIVAS. CONCLUSIONES PRELIMINARES ACERCA DEL PROCESO DE TRABAJO FORDISTA

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	 

	A continuación procuraremos caracterizar de manera global el proceso de trabajo fordista analizando sus principales elementos y comparándolo con los precedentes.

	 

	 

	1. Caracterización del proceso de trabajo fordista

	 

	El fordismo nació y se implantó primeramente en las industrias; de bienes de consumo durables, orientadas a la producción estandarizado de productos de consumo masivo.  Esto se realizó concentrando la producción en grandes establecimientos que actuaban monopólica u oligopólicamente en el mercado nacional e internacional, produciendo en series largas productos homogéneos; a fin de lograr economías de escala.  Las materias primas u objetos de trabajo utilizados consisten en piezas o partes estandarizadas en cuanto a sus dimensiones y composición, para responder a las normas.  Los medios de trabajo requieren para funcionar correctamente que las piezas o partes estén fabricadas con precisión y uniformidad para que sean intercambiables.  Con ayuda de la cadena de montaje y de una racionalización en cuanto a la provisión de stocks, es posible acelerar la rotación del capital.  El movimiento continuo y progresivo de las piezas y partes que es inherente al proceso de trabajo fordista, permite reducir el tiempo muerto y la “vagancia” de los objetos de trabajo.

	Los medios de trabajo son el resultado de un esfuerzo continuo de los ingenieros, que diseñan y construyen las máquinas herramientas.  Estas fueron primeramente de propósitos especializados, pero luego debieron ser capaces de responder a propósitos múltiples, para ganar en flexibilidad.  Para funcionar correctamente, las máquinas herramientas requieren la estandarización de las piezas y partes.  Los transportadores o la cadena de montaje permiten relacionar la producción de unas máquinas con otras, reduciendo la necesidad de fuerza de trabajo.  El movimiento continuo de los objetos de trabajo se logró gracias a la cinta transportadora, que inmortalizará a Ford, aun cuando no fue él quien realmente la inventó.  La cinta transportadora lleva a sus límites extremos la división social y técnica del trabajo, fija el trabajador a su puesto de trabajo, reduce la porosidad y el tiempo muerto, simplifica el trabajo haciéndolo repetitivo y- monótono, y establece la velocidad y las cadencias de producción de una manera independiente del trabajador que la lleva a cabo, disciplinando su acción.  Las dimensiones y el alto costo de”los medios de trabajo utilizados imponen su uso intensivo para amortizarlos más rápidamente, lo cual implica frecuentemente organizar el trabajo en tres turnos continuos, como una manera de acelerar la tasa de rotación del capital.  La velocidad de los medios de trabajo y de la cinta transportadora van a determinar el uso de los objetos de trabajo y de la fuerza de trabajo, procurando a ésta el menor gasto de energía en esfuerzos y movimientos.  Para no aumentar la dotación de capital destinado a edificios e instalaciones, el layout utilizado procura reducir el espacio necesario dejando entre las máquinas solamente un mínimo de separación para poder desplazarse.

	La fuerza de trabajo directa necesaria para que funcione el proceso de trabajo fordista no requiere tanta calificación como en la fase precedente.  Los obreros poco calificados o especializados y los trabajadores inmigrantes sin mayor experiencia de trabajo industrial, pueden ser incorporados a la cadena de montaje luego de cortos períodos de formación y de inducción.  Las calificaciones profesionales de los artesanos fueron así progresivamente transferidas a las máquinas herramientas.  La velocidad y la cadencia de la fuerza de trabajo están determinadas por las máquinas, en función de la cantidad de partes y piezas que se necesitan tanto como del número de productos a ensamblar en el transcurso del día o de la semana.

	Los trabajadores permanecen fijos en sus puestos de trabajo mientras que la cinta transportadora les aprovisiona de partes que deben montar para fabricar el producto, o bien desplaza el producto en curso de fabricación sobre el cual debe efectuar operaciones o insertar piezas o partes.  Dado el origen de los trabajadores, su bajo nivel de calificaciones y el tipo de tareas que deben realizar en un tiempo dado sin desplazarse así como la fatiga derivada de las condiciones y medio ambiente de trabajo, parece ser que el ausentismo, la alta tasa de rotación de la mano de obra y la calidad de la producción constituyen los problemas que más frecuentemente limitan la buena marcha de las cadenas de montaje, sin olvidar las dificultades técnicas para asegurar la uniformidad o el equilibrio de las cadencias entre las diversas secciones productivas.  Para aumentar la producción existen varias alternativas: se incorporan nuevas y más potentes máquinas herramientas, se modifica el proceso de producción, o simplemente se aumentan las cadencias que se imponen desde el exterior al trabajador.

	Las tareas son así el resultado de una más profunda división social y técnica del trabajo, que a veces exigen menor esfuerzo físico muscular pero que implican una mayor carga mental que antes para hacer un trabajo simplificado con ciclos operatorios muy cortos, que requiere poco tiempo de formación y entrenamiento.  Pero al mismo tiempo el proceso de trabajo fordista requiere también la existencia de trabajadores altamente calificados, situados fuera de la línea de montaje, encargados del diseño de productos, de la programación de la producción, de tareas de mantenimiento y de reparaciones.

	La introducción de la cadena de montaje permitió reducir el tiempo de trabajo socialmente necesario para ensamblar cada unidad de producto; así fue posible trasladar a los consumidores los beneficios de la mayor productividad haciendo bajar los precios con lo cual se incremento la demanda. Producción de masa con altos salarios, bajos precios y elevada demanda son condiciones reunidas juntas por primera vez gracias al proceso de trabajo fordista.

	Las remuneraciones elevadas de los asalariados se dan junto con la implantación de la cadena de montaje.  En lugar de pagar una remuneración según el rendimiento, el fordismo consiste en pagar salarios elevados por tiempo de trabajo estableciendo sistemas de participación en los beneficios de la empresa cuando los trabajadores reúnen ciertas condiciones dentro y fuera de la empresa, en cuanto a su eficiencia, normas de consumo y modo de vida.  Los salarios elevados permiten asegurar la reproducción de la fuerza de trabajo en buenas condiciones; estimulan la disciplina y el cumplimiento de las normas de producción; permiten cubrir sin mayores dificultades los puestos vacantes seleccionando a los mejores candidatos, y reducen el campo de acción de las organizaciones sindicales.  Una política de altos salarios ligada al cumplimiento de ciertas condiciones y en un contexto alejado del pleno empleo tiene repercusiones directas sobre las tasas de ausentismo y de rotación de la fuerza de trabajo.  Pero, además de esta concepción que es opuesta a las precedentes, el fordismo insiste en la política de salarios elevados puesto que de ella depende la dinámica de la demanda de bienes de consumo durables, entre ellos los automóviles.

	El fordismo requiere e implica la producción de masa ininterrumpida de bienes homogéneos para hacer frente a la demanda, para lo cual tuvo que establecer un sofisticado sistema de supervisión y control sobre la fuerza de trabajo, tanto dentro como fuera del taller.  Era menester por una parte “americanizar” la cadena de montaje cambiando los valores, las actitudes y el comportamiento de la mayoría de sus trabajadores poco calificados, en su mayoría inmigrantes.  Esos cambios se lograron con la educación, con las prácticas paternalistas de integración de los trabajadores a los objetivos de la empresa, y con la política de altos salarios cuya percepción estaba condicionada al cumplimiento de ciertas normas respecto del consumo y del modo de vida.  Henry Ford fue tal vez el primer empresario que comprendió las estrechas relaciones que existen entre las condiciones generales de vida, las condiciones y medio ambiente de trabajo y la eficiencia productiva.  Obviamente, él ordenó las dos primeras en función de la lógica de producción y de acumulación del capital.  Pero convengamos que esto fue realmente una revolución en cuanto a los modos precedentes de gestión empresarial.

	 

	 

	2. Taylorismo y fordismo.  Similitudes y diferencias.

	 

	Con mucha frecuencia los investigadores sociales hemos postulado la existencia de un proceso de trabajo de tipo “taylorista-fordista”, repitiendo frases hechas que hemos escuchado en otras latitudes.  Pero en realidad, se trata de dos procesos de trabajo diferentes, con trazos específicos, que pueden encontrarse juntos, o no, dentro de una misma unidad productiva.  Obviamente, ambos se inscriben en la misma trayectoria de valorización del capital.  En unos casos la apropiación del excedente se logra incorporando más fuerza de trabajo, o intensificando el trabajo gracias a la organización científica del trabajo, o sea extrayendo plus valor absoluto.  En otros casos, introduciendo cambios en los procesos productivos y en los productos, incorporando la cadena de montaje, la cinta transportadora y racionalizando la producción, o sea incrementando la productividad y extrayendo plus valor relativo.  Pero la mayoría de las veces las grandes empresas combinan y articulan ambas modalidades con el predominio de una u otra.

	Frente al “obrero Schmidt”, que tanto había servido a Frederick Taylor para realizar sus experiencias de estudio de tiempos y movimientos aplicando el sistema de remuneración según el rendimiento, los postulados de Taylor y Ford serían radicalmente diferentes. Taylor había aumentado la eficiencia de dicho trabajador manual, que cargaba y descargaba mineral de hierro en la playa de la fábrica, realizando ciertas innovaciones relevantes: procediendo al estudio de tiempos y movimientos, a la racionalización del trabajo eliminando los movimientos inútiles, cambiando sus medios de trabajo por otros más adaptados a su tarea, instaurando pausas obligatorias para permitirle recuperar su fuerza de trabajo, estableciendo un sistema de remuneración según el rendimiento, subordinándolo a la disciplina del supervisor.

	Pero Henry Ford hubiera planteado la cuestión en otros términos. ¿Por qué causas una tarea tan pesada y lenta debía hacerse manualmente? ¿No podrían utilizarse los conocimientos de la física y los medios mecánicos? ¿No se podía instalar una cinta transportadora y cargar el material sobre la misma para que una vez en movimiento ésta llevara directamente el mineral hasta el horno donde iba a fundirse?  La preocupación central de Ford no era por lo tanto la eliminación del tiempo muerto escondido en la jornada de trabajo debido a las “tendencias sistemáticas al ocio y a la vagancia” que se atribuía a los trabajadores.  Para él, se debía buscar la sustitución del trabajo manual de los artesanos y obreros calificados por parte de máquinas herramientas especialmente diseñadas con dicho propósito y atendidas por obreros especializados.  Las máquinas funcionarían de manera continua regulándose según la cadencia que le sería impuesta por los ingenieros, y los trabajadores que acompañarían sus movimientos no serían pagados según el rendimiento -dado que la velocidad estaba determinada por la máquina de manera rígida- sino según el tiempo de trabajo.  Como con esta innovación se lograba a la vez la reducción de la jornada, la intensificación del trabajo y el incremento de su productividad, los excedentes recogidos permitían al mismo tiempo incrementar los salarios, distribuir beneficios y aumentar las tasas de ganancias de la empresa.

	El estudio de los tiempos y movimientos, tarea. que llevaban a cargo sistemáticamente los ingenieros de la Ford Motor Co., estaba centrado sobre las máquinas herramientas para incrementar su producción, y para equilibrar la cadena de montaje de manera tal que las piezas y partes a ensamblar estuvieran siempre en movimiento, desplazándose en el tiempo justo y hasta el lugar preciso donde debían ser ensambladas.

	Los operarios debían trabajar a la cadencia que correspondía al movimiento de las máquinas.

	Con la cadena de montaje, las calificaciones requeridas para ejecutar tareas simplificadas y parcelizadas van a ser diferentes que en el caso del proceso de trabajo taylorista.  Esto es lo que explica en parte el paso de un sistema a otro.  Exagerando sin dudas, Ford decía que dichas tareas no eran difíciles, “pues hasta el individuo más estúpido puede en dos días aprender a ejecutarlas”, tratándose de tareas para las cuales “la fuerza de un chico de tres años es suficiente”, puesto que ellas “no requerían un esfuerzo muscular y podían ser cumplidas hasta por los hombres más débiles de la fábrica”, o incluso “la mayor parte de ellas podían haber sido confiadas a mujeres o a adolescentes"...

	 

	 

	3. Productividad e Intensidad del trabajo

	 

	Creemos llegado el momento de distinguir con mayor precisión las nociones de productividad del trabajo y de intensidad del trabajo.  En un caso extremo, hay mayor intensificación del trabajo cuando se genera una mayor cantidad de bienes o de servicios de la misma calidad sin cambiar necesariamente el volumen de los insumos y cuando la dotación de personal y de tecnología permanecen constantes.  En este caso la mayor producción puede explicarse porque aumenta el ritmo de trabajo o disminuye la porosidad de la jornada, expulsándose el tiempo muerto.  Si la cantidad de bienes o servicios producidos aumenta debido a una mayor intensificación del trabajo, o a una prolongación del tiempo de trabajo, estamos en presencia de plus valor absoluto.

	Por su parte, en otro extremo, se obtiene una mayor productividad de trabajo cuando el incremento en la producción de bienes o de servicios o el mejoramiento de la calidad se logra sin cambiar la dotación de la fuerza de trabajo, ni la duración de la jornada, sino porque se han modificado los insumos u objetos de trabajo (nuevos materiales, estandarización de las partes o piezas para facilitar y hacer más rápida su manipulación), o se cambian los medios de trabajo Por otros más eficaces que incorporan nuevas tecnologías, o se modifica el proceso productivo, es decir innovando en cuanto al producto y al proceso, o cambiando la forma de gestionar u organizar el trabajo.

	Puede darse entonces el caso de que aumente solamente la productividad del trabajo, con lo cual crece la cantidad de productos o servicios generados, y como no cambió el valor de la fuerza de trabajo, disminuye el valor unitario de cada producto al reducirse el tiempo de trabajo socialmente necesario que está incorporado en cada unidad del producto.  Si el incremento de la productividad obtenido con las innovaciones mencionadas más arriba está referido no ya a los bienes de capital o de consumo durables, sino también a aquéllos que permiten asegurar la reproducción de la fuerza de trabajo, estamos en presencia de la creación de un plus valor relativo.

	En la realidad, es muy difícil poder distinguir con exactitud cuándo se trata puramente de un incremento de la productividad y cuándo de la intensificación del trabajo.  Por lo general las dos formas de generar excedente económico se dan conjuntamente, aunque puede suponerse que en esa combinación una de las dos modalidades pueda tener una importancia mayor que la otra.  El fordismo es un buen ejemplo de dicha síntesis, inaugurando la época de un nuevo régimen de acumulación del capital.

	El resultado de esta nueva modalidad del proceso de trabajo, es un nuevo tipo de trabajador: el “obrero fordista, modelado de acuerdo con las necesidades del sistema productivo instaurado a partir de la aplicación de la organización científica del trabajo y de la cadena de montaje.  Gramsci, lo describe así:

	“Es un obrero estabilizado, con costumbres regulares y que presenta un modo de vida en relación con ciertas necesidades del capital en materia de disciplina obrera.  El capital tiene necesidad de estabilizar la mano de obra para asegurar la rentabilidad de ciertas combinaciones productivas: el industrial americano” se preocupa de mantener la continuidad y la eficiencia física del trabajador, su eficiencia muscular y nerviosa; él tiene interés en disponer de una mano de obra estable, que esté siempre en buena forma, porque el “trabajador colectivo” de una empresa es una máquina que no debe ser desmontada a menudo, y a la cual no se deben renovar las piezas particulares con mucha frecuencia, sin ocasionar pérdidas enormes.  El famoso “alto salario” es un elemento que se liga a esta necesidad: es el instrumento que sirve para seleccionar una mano de obra adaptada al sistema de producción y a mantenerla estable. Pero el alto salario es un instrumento de doble filo: es necesario que el trabajador gaste racionalmente su salario más elevado, para poder mantener, renovar y, si fuera posible, acrecentar su eficiencia muscular y nerviosa y no para disminuirla y destruirla.”
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	Montaje estático de ejes traseros de automóviles sobre bancos de montaje.  Interior de la Planta Ford M. Co. en Highland Park, Michigan (circa 1910). (P.O.6336 “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village”
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	Línea de Montaje final de aAutomóviles de la Planta de Ford M. Co. en Highland Park, Michigan, 1914. Puede verse el montaje final del motor sobre el chasis. (P.O. 833.987. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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	Línea de montaje en movimieLinea de montaje en movimiento - Trabajadores montando magnetos. Planta de Ford. M. Co. de Highland Park, Michigan (circa 1914). (P.833.167. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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	Producción diaria - 1.000 chasis de automóviles. De la planta de Ford. M. Co. en Highland Park. Michigan (circa 1915). (P.O. 716. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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	Vista área de la fábrica de automóviles de Ford. M. Co. en Highland Park, Michigan (P. 833.34974. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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	Trabajadores en la línea de montaje del Ford Modelo A, Tudor, sedan, 1928, en la Planta de Rouge de Ford. M. Co. en Dearborn, Michigan (8 de mayo de 1928). (P.833.51079. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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	Vista aérea de la Planta Rouge de Ford. M. Co., en Dearborn, Michigan (1930). (P.833.55282 A. “De las colecciones del Museo Henry Ford & Greenfield Village.”)
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