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ALGUNOS DATOS HISTORICOS

Desde los principios del proletariado industrial, los trabajaderes
han luchado pora conseguir una reducceidn de la duracidn de la jornada
de trabajo. '

En el siglo pasado, hombres, mujeres y miffos trobajeben 12, 14 y 16
horas nl dfa, inecluso los domingos. Este fue ¢l origen de numerosos mo
vimientos de protesta. Recordemos lo gucedifio en Chicago, el 19 de NMa-
yo de 1886, donde fueron ejecutados varios trabajedores detenidos en
una gran manifestacidn en la que se exigfen las 8 horas de trebajo.

En nuestro pafs, en 1913, un 14% dc trabajadores ya habfan consegui
do le jornada leboral de 8 horas, El1 resto trabajsba unas 10 hmras, pﬂr
término medio.

En 1920, ya sc¢ habia generalizado en todos los ramos la jurna&a.ﬂa "
8 horas. '

Después de la guerra civil, hemos visto cémo todas estes conguistas
de la Clase Obrera han sufride un tremendo retroceso, siendo frecuen=—
tes las jormadas laborales de 10, 12 y mfds horas diarias.

. En vuestra empresa, jcudl es la actual duracidn semanal del tra
bajo? ;Es lo misma pars todas las cetegorfas del porsonsl?

- ;Qué reducciones ha habido ¢n estos dltimos afios? jBajo pre-
sidn de =lgunas luchas?

. ;Qué argumentos utiliza el empresarioc para oponersc o 1les rei- 3
vindicaciones roeforentes a la duracidén del trabajo?

CUANDO LA SEMANA SE ACORTA,
EL BENEFICIO TIENDE A DISMINUIR

Los empresarics sc oponen o las reducciones de la duracién del trabo
jo, pues en igualdad de oondiciones, cuanto mds dura la semana, mayores
beneficios. Un cfleculo rdpide permitird confirmar cste afirmacidn,

, Supongamns que un obrerc trabaja 48 horas por semana. Fabrice 20 piﬂ
gas a 1a horo ¥y recibe 50 ptas. cada hora. lLas materias primes y el ges
to de¢ maguinaria unas 3.000 ptas. en una scmane de 48 horas. Los 5ﬂﬂﬁﬂﬂr
fijos (instalaciones, impuestos...) unas 1.000 ptas. Cada pieza Be 1anr
de a 10 ptas. - .

1) Calculemos el beneficio realizado cn una somana de 4& hﬂrua:

Salario 48 x 50 = 2.400.- ptas. Wimero de piezas = 960
Moteries primas = "3.000.,- " Oifra de ventas = 9.600.-
Gastos fijos = 1,000~ "

Total gastos : 6.400.~- ptas. U B
BENEFICIOS: 9.600 - 6,400 = 3,200.- ptas. e iwmégaﬁgm"




2) Efectuemos los mismos cdlculos para unao soemans de 40 horas:

Salario 40 x 50 = 2.000.- Nimere piezaes 20 x 40 = 800
Kk, 3_033 x 40 _ 55000 Cifra ventas 10 x 800 = 8000.-
Gastos fijos = 1.000.-

Total gastos 5.500.-

BENEFICIOS: 8.000 - 5.500 = 2.500.- ptas.

A partir do esic ejemplo simplificado, se puedc comprender gue en
la medida en que no os compensada por un aumentos de productividad (un
aumento de ritmos de trabajo, por ejemplo), cualguier reducecidn de la
Jorneda de trebajo reduce los beneficios del capital.

En el comercio, las reducciones de horario supone gue la direccidn
tiene gue emplear o nuevas dependientas gque, & fin de cuentas, reduce
también el beneficic comercial.

;COMO UN EMPRESARIO PUEDE RECUFERAR
LAS REDUCCIONES DEL TIEMPO DE TRABAJQ?

Para gue una reduccidn sea efectiva, no basta con que sea global.
Hay que tener en cuenta los medios de recuperacidn en manos del empre-
sario.

Para dstos, la reduccidn de la jornada de trabajo sélo es aceptable
en el caso de que esté compensada por un Adumento de la productividad,
de modo que la producecidn se mantengs o cumente.

Los sumentos de productividad se obtienen o bien por un perfecciona
miento de los medios materiales, o por una aceleracidn de los ritmos
de produccidn que provoca, en la mayoria de leos casos, una mayor fati-
g2 para los trabajadores.

Para rechazer esta forma de recuperacidn, los trabajadores debemos
reivindicer una reduccidn de horario sin aumentos de los ritmos de tra
bajo o de las cargas individuales del trabajo.

. Desde la dltima reduccidn del tiempo de trabajo squé medios de
recuperacidn se han aplicado en tu empreosa?

« ;Cudl ha sido ls reaccidn de los trabajadores?

. Para reducir los ritmos ;de qué medios disponemos los trabajado~
res? ;Cémo podemos controlar la aplicacidn de nuecvas medidas?



VALORACION DE LA DURACION DEL TRABAJO
EN FUNCION DE T0S HFGﬁcm's

Los empresarios se oponen o una reglamentaciﬁn Estriﬂta de Iﬁ Raiﬂ- '
gacidn de Trobajo, pues, dado gue sus negocios marchen a Tﬁﬂhﬂﬂ. }
fieren redueir ¢l nimero de horas (con reduccidn de salario) ¢E&Hﬁn lu#

cosas marchan mal, y obligar hacer horas cxiras cuondo el n#guein mar-
cha bien.,

En perfodo de crisis ccondmica, cuando los capitalistss no llﬂgﬂﬂ -1
sacar sus merconcias, deciden reducir lz produccidn: pueden o bien des—
pedir a una parte del personal, o bien reducir la duracidn global del
trabajo (con reduccidn de trabajo), o bien empleande los dos medios & :
1ln vez, ] '

;
Para ung empress, cuyo actividad fluctda frecuentemente, el ﬁmmzaa&s
ric tiene interés en reducir la jornade de trabajo en los pﬂrinﬁnu di-

ficiles y, para cﬂmpenaur, obligar o hacer horas extras en los periodos 1
de mucho demands. =

Para oponerse & una tal préctica, log trobajedores debemos. mﬂﬂ#ﬁﬂﬁr :k
reivindicaciones tales como: "No o la disminucién del salaric, en -
guier redueccidn de jormada".

Hay que afiadir que las fluetufciones de laﬂ'neganins repercuten tam=
bién en la actividad de las cmprescs de contrata y en ¢l empleo. de los
prestamistas y de los trabajadores inmigrados.

. En vuesirn empresa ;la durneidn del trabajo varfa en ﬂhﬁciﬁngﬂﬁ:
los pedidos? ;Por qué?

. .Se han dedo y= las reducciones de horaric con reduccidn del se=
lario? ;Qué argumentos han dado?

« ;Cuflles han sido las reszceiones de los trﬁhaﬁnﬂnrﬂﬁ?
;A QUIEN BENEFICIAN IAS HORAS EXTRAS?

Hemos visto ecdmo el empresario encuentrs ventajas ol obliger hacer
horas cxtras ¢ los trabajadores en los periodos de actividad florecien-
'LT'.'.."- i

Las horas extras permltau también amortizer mAs rédpidamente el mate-

al. Un empresario cncuentra mds beneficics haciendo trabajar & un gwﬂ
pa de obreres durante 48 horcs en 5 mégquinas que comprar ung mmﬁa-»
quine y redueir la jornedn a 40 horas semanales.

En ciertos casos, las hores extras permiten &l cmpresario
ahorrdndose de emplear o nuevos trabajedores y comprar el mnxarial Gﬂ*
rrespondiente, En une oficinn, es preferible hacer trabaj ﬁjﬂ?érn_
dos dursnte 50 horas aque contratar o un nuevo empleade ¥ 3igiﬁb
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" Muchos trabajadores estdn de acuerdo con las horas cxtras porque cs
un medio para aumentar su salario y poder comprar un coche o poder edu-
car mejor a sus hijos. No deben olvider que si les hores extras les su-
‘ponene 2.000 ptas., por ejemplo, para su cmpresaric le reportan més de
10.000 ptas. de beneficios.

» BEn vuestra empresec ;las horas extras son alge corriemnte? ;Por
qué razones?

« 40N a veces obligatorias?

. Por lo que habeis podido observar ;a2 quién beneficisn mds, a los
trobajadores o al empresario?

. Las horas extras suponen un aumento de salaric, pero ecomo contra-
partida ;qué consecuencias tienen para los trabajadores?

« En tu empresa jhay muchos trabajondores favorables z las horas ex-
tras?

LEGISLACION ACTUAL SOBRE LAS HORAS EXTRAS

Las empresas no pueden imponer la realizacidn de Horas Extras o los
trebajadores, ni sungue el convenio colectivo o el conirato de trabajo
de cada uno de cllos dige lo contrario. Unicamente pueden proponer los
gmpresarios a los obreros cl irabajo en horas extras y éstos, segin la
ley, pueden aceptar o rechazer libremente dicha propuestia de los empre
sarios,

Aunque exista acuerdo entre la empresa y los trebajadores para ho-
ecer horas extras, es necesario que la Delegacidn de Trabajo autorice
la realizacién de las miamas,

Por otro lado, la ley pone un limite mdximo de horas exiras que se
pueden hocer, aoun cuando exista pacto entre obreros y empresarios y au-
torizacifn de 1a Delegueifn de Trabajo. Este tope o limite fijado con-
giste en 50 horas mensuales y 120 al afic. En casos especiales, la De-
legacidén de Trabajo pucde autorizar que se hagen hasta un mfiximo de
240 horas extras nl afic, 8in gue ningin mes puedan trabajarse mds de 50.

ILa Ley prohibe gue los menores de 16 afios hagon horas extras. Y las,
mijeres no pueden trabejar mds de 10 horas al dia (entre horario nor-

mal y horas extras).

TIEMPO DE TRABAJO Y TIENMPO LIBRE

Para los trobajadores, & las horas de trabajo, hay que afiadir las
del tronsporte gue nunce se tienen en cuenta en les cdlculos oficiales.
Afiadiendo el tieompo que se emplea en ir y venir del trabajo, las jorna-

das de 10 y 12 horas son corriecntes. Eat

Ademds del mspecto inicimlmente cuantitativo que va dirigids a'wodu-
cir la explotacién, 1la lucha por le reduccidn del tiempo de” trabago

T



contiene cada vez mds un mgpecto cualitativo, que se refiers & 1o me-
jora de las condiciones y del marco de wvida.

Las reducciones de 1la jorneda laboral, obtenidas gracifs a la lucha
reivindicativa, no servirdn para nada si, a causa de las especulacio-
nes en cuestién de viviendas y tramsportes, los trabajadores se ven
obligndos 2 meterse en ciudades-dormitorio y perder unno o dos horas
para ir y venir del trabajo.

La lucha por la reduccidén del tiempo de trabajo, unids a la mejora
de las condieiones de vida, se efectda tembién a otros dos niveles:

Fp1fm s

de dfas da vacacinnns.
. Beduceidn del tiempo de irabajo, avanzando la edad del retiro.

Para hacer frente a tales reivindicaciones, los empresarios y el
gobierno =-que no pueden concebir un atentado a sus beneficiocs- preten
den que serd necesario llegar a grandes sumentos de la productividad.

El disfrutar de tiempo libre debe permitir & los trabajadores tener
mayor descanso, diversiones, cultura, y & partir de aguf empezar a
plantear nuevas reivindicaciones on estos campos.

. Qué reivindicaciones hen sido formuladas y qué acciones se han
desarrollado para:

- reducir la duracidn scmonal del trabsjo
- agumentar las vaococicnes
= avanzar 18 edad del retiro?

. iCufnto tiempo pierden los trabejadores de tu empresa, cada dfa,
pere efectuar el trayecto al trabajo? jQué medios y & qué precio?

;Qué reivindicaciones y meciones se han planteado con relacidn a
lag condicionos de transporte? ;Con ugé resultados?

. ¢En qué se podrfan emplear los aumentos de tiempo libre logra-
dos por los trabajadorea?

. 4Qué pensais de las diversiones y de los medios de culfura gue
existen sctualmente? ;Qué reivindiecaciones s¢ podrian plantear

en estos terrence?

UuB
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EL SALARO ES SOLO LA PAGA DE UNA
PARTE DEL TRABAJO REALIZADO

Pars algunos, el salario es la justa retribucién del trabajo efectua
do o del servicio prestado. Esta es evidentemente uns idea falsa. Se
esta concepcidén, el salario representarfa el precio del trabajo efectua
do durante una semana 0 un mes, es decir, como =i representase una suma
de dinerc igual al valor de las nuevas riquezas producidas. Si eato fus
ra asl, no existirfa la explotacidn, no gquedaria ningn beneficio: el
capitalista no tendrfa ninglin interds des contratar a los trabajadores.

El salario no es, en realidad, sino la remuneracidn de una parte del
valor producido por el trebajador. El resto se lo apropia el capitalis-
ta en forma de beneficio. Esta concepcidn es la que nos permite compren
der la explotacidén que sufrimos los trabzjadores.

Para poner en evidencia la explotacidn, es preciso considerar gue el
salario no representa el precio del trabajo efectuado, sino el precio
de la fuerza del trabajo del .asalariado,

Pongamos un ejemplo de cfmo es explotado un trabajador:

Un trabajador necesita 500 ptas. cada dfa para vivir. Este es el pre

cio de su fusrza de trabajo.
Su produccidn diaria, en cambio, equivale a 1.000 ptas. Este es el

precio del trabajo realizado.
La diferencia entre las dos ecifras es de 500 ptas. Es decir, este

obrero estd explotado al 100%.

VARTACIONES DE LOS SALARIOS.

Para completar esta primera explicacidn, hay gue tener en cuenta gue
el salario puede variar entre un limite inferior y un 1fmite superior.

iCudles son estos 1limites?

El 1imite inferior, por debajo del cual el salario no puede bajar,
estd determinado por el valor de los medios de subsistencia indispen-
sables, Es decir, el valor de los bienes de consumo necesarios para la

vida del trabajador.

El 1{mite superior de los salarios es el techo mds 2lld del cual el
margen de beneficio seria juzgado como insuficiente por los capitalis-
tas para compensar sus inversiones.

Los salarios reales varien entre el lfmite inferior y ¢l limite su-
perior en funeidn, principalmente, de .estos dea factorea: ;_j

. Bl juego de ls Oferta y la Demanda, ¥ Borvrs By R o -

. La Accidn de los trabajadores.



1) El ju&gﬂ de la Oferta y la Demenda. Bn 1z economfe de mercadoy -,
~ ,losg preciosde las mernaucI$B

vnfian.an funn16n "de 1a oferta y la demanda. Si la demanfa es fioja y'
la oferta es importante, los precios tienden a bajar; por @l cnntrar1u,
ei la-demande es-mds fuerte .que le ufarta, tienden-a subir.

Para el empleo, la ley de la oferta y la demanda juega del mismo mo-
‘do, haciende variar los salarios. El mantener um cierto nivel de obre-
TO8 en paro, permite a los enmpresarios practicar los bajos salarios,
pucs siempre encontrardn obreros que, a falte de algo mejor, se verin
obligados a aceptar. Esto sucede, sahra todo, en las regiones menos
desarrolladas.

2).La Accién de los trabajadorss permite gque los salarios vayan en
aumento. Pero, si el beneficio ca-

pitalista debe mantenerse igual, la meyor parte de los aumentos de Se-
larios repercuten en los precios, de manera gue se aseguren los benefi-
cios por encima de lo gue el empresario considera necesario para no ver
ﬂelnhligaﬂn a cerrar lz eompresa.

Para intentar frenar la accidn de los trabajadores, los empresarios
recurren al viejo principio "dividir para reinar", multiplieando las di
farencias: las primas de rendimiento, valoracidn de puestos de trabajo,
diferencias de categorias, desigusldades de salarios para los jévenes,
muijeres e inmigrados, etc.

ALGUNAS CUESTIONES :

. BE1l hecho de que el salario no sea igual al valor del trabajo rea-
ligado jes algo de lo que los trabajadores de tu empresa son cons
cientes?

. 4C6mo se explican las desigualdades de selarios o igual trabajo?

. Bl selario mfnimo, o ineluso ol salario convenio, permiten com-
prar todo lo necesario pars vivir?

. Bn tu emprese ;gué sumentos de salarios sc han obtenido dltimamen
te? ;A rafz de qué?

. iCufles son ahora vuestras reivindicaciones salariales més inme-
diatas?.

. 40ué medios utiliza la direceidn para dividir a los trabajadores
en cuestidn de salarios?

. (Hay categorfas de personal gue reciben unos salarics mucho mAs
clevados que los demds trabajadores? ;Qué categorias son?




DIFERENTES FORMAS DE REMUNERACION

Basta con mirar una hﬂaa de salariua p&ra darso uuanﬁa &a que el sa
laric de cada trabajador da lugar = un cédlculo complicadg. A pesar de
todas las variantcs posibles, las principales formas de pago son tres:

» Salario a Rondimiento.
» Selario a lTiempo., '
. Salorio segin el Puesto de trabajo.

- Salario a rendimiento.

o da de divergad formas:

A) POR PIEZAS O A DESTAJO. Este sistema parcce establccer una corres-
pondencia entre ¢l salario que se recibe y
el trabajo efectuado., En realided, casi siempre se¢ calcula ol salario
recibido por cada picza producida, dividiendo lo gue seria el salario
horaric por ¢l nilmero de¢ piezas producidas por término medio Iurﬁn*u
una hora;

A medida que la productividad aumenta, cs dccir quo el mimero de
piezas producidas en una hora, gracias & un parfﬁeciﬂnﬂﬂiﬂnta tduuinn;
es mayor, lo basta al patrén bajar la tarife dc cade picze pﬁra gue el
salario total no zumente.

Esta férmuls, muy corriente ya desde el siglo pasado, ticno para el
empresario numerosas ventajas:

. ¢85 un estfmulo oficaz para ¢l trzbajador: fste so vo forzado a ago-
tarse por cncima de sus fuerzes fisicas para genar lo mds posible;

. tienc pocn neccsidad de control o vigilanecia: on ciertos casos, 6l
agalariado pucde incluso trabajar en su casaj

. total aislamicnto de los trobsjadores, entre si. Esto convierito en
muy diffeil la nmceidn colectiva;

. 1o ¢climinacidn de obreros "medioeres" que producen poco.

Para cl trabajador el "salerio a destajo" es fuente de inscguridad
permanente: cualgquier dificultad o impedimento afocta dircctamente 2
su salario.

A principios de sigle, ¢l ingeniero nortcamericano TAYIOR introdujo
un nuevo método que vino a sustituir en parte el sistema de salario a
destajo. Su sistema consiste en hacer trabajar al obrere 1o mds répido
posible en una mdquina y croncmetrar el tiempe gue ha utilizado. Por -
ejemplo, cn una hora 100 piezas. A partir de ahi, sc fijen las tasas
de salarios: una tasa pare los que producen 100 o més a la hﬂIﬂ-IFﬁr
ejemplo 0,50 ptas. por pieza) y una tasn pars los que prﬁ&usﬂﬁn.mﬁﬂnﬂ
de 100 en una hora (por ejemplo, 0,40 por pieza). Tal fdrm
ineitar a los obreros & alcanzar un cierto nivel de produ
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B) SALARIO HORARIO ‘CON PRIMA-DE RENDIMIENTO -INDIVIDUAL. Bsla forma de
remaneracidn
que még s¢ va extendicéndo. Bl salarioc o tiempe, generalmente horarig,
constituye ¢l minimo garsntizado, cuslquiere que sea la produccidn. 4

este salario bmse se afizde una bonificacidn celeulada segin los diver-
gos métodos (centesimel, Bedoux...).

El salario horario con prima de rendimiento individual no es mds que
el anterior método pero matizade. Estd en vigor donde el trabajo estd
muy dividido y organizado segin el métofdo de Taylor. Intenta limitar
¢l cebo de sumento por encima de una cierte norma a fin de reducir el ,
agotamiento y el riesgo de accidentes.

Tomemos un ejemplo de edleulo de una prima individual:

Un obrero tiene un salario a.lg hora de 50 pitas. Con la ayuda del
cronometraje, la oficina de mdtodos calcula el ftiempe necesario para
realizar une operacidn, por cjemple 60 minutos. Si ¢l trabajador la
realiza en 48 minutos, tendrd un porcentaje do bonificacidn de

60 - 48
60

En una hora, habrd ganado su salaric a la hora que era de 50 ptas.
mds el 20% que son 10 ptas. mfs. Es decir, cobrard EU ptas. ¢n luger

de 50.

En todo momento ol patrdn puede hacer revisar los tiempos de modo

= ~20%

gque obligue al obrero a irabajar mds rdpido sin obtener ninguna ventaja

Aunque. los métodos de cdlculo que les llaman "cientifiecos" pueden
variar michfsimo, casi siempre la benificacidn se mueve entre.un 10 y
un 30% del salario hﬂra, aungue pucde llegar o veces hasta el 50 o el
100%. -

C) SALARIO CON PRIMA DE RENDIMIENTO EN EQUIPO. En ciertos casos de tra
bajo en cadena, el equi
po gue logre superar la norma de produccién recibe una prima de rendis
miento atribuida, o bien de forma 1gun11tarin, o de forma jerarquizada
en funeién de los salarios-hora de cada uno de los miembros del eguipo.

Estas primas tienen por objetive introducir una competencia entre
los diferentes grupos de trabajadores pera lmpadlr cualguier accién
celectiva realmente unitaria.

Con frecuenciac se llega a oxcluir a los trebajadores que no llegan
a seguir los ritmos del equipo.
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HACIA LA SUPRESION DEL SALARTIO A HRENDIMIENTO.

Se dice con frecuencia gue con los progresos fecnolégicos, el rtnﬂiu
miento depende més de la mfguina que del obrerc. El salario a ranﬂlni&n
to individual perderia, segiin esto, su razdn de ser.

‘Este explicacidn que se encuentra muy extendida no es falsa. Ahora
bien, khay ofros factores & tener en cuenta.

Las primas individuales se dirigen g estimular el ardor al trﬂhﬂjﬂ
vy el espiritu de competicidn de cada obreres, pero con frecuencia no
lo consiguen. Pueden tener efectos contrarios a los que se buscan: %ﬂ-'
do depende de la sctitud de los trabsjadores.

51 los trabajadores de un equipo se entienden entre ellos, se nega-
rdn a competir entre si y se las apafiardn para frenar la produceién ¥
obtener lo mismo para todos. Bl que¢ intente supersr s los demda, serd
mal considerado por sus companeros.

En el casg en que la competencia individual leogra instaurarse entre
los obreres, la moral del equipo se resentird: el mimero ﬂa pma:ga Eﬂ
mals calidad y el absentismo zumentarsan. :

]

En ambog casos, las primas de rendimiento ng contribuyen £ un aumen-
to de rendimiento; esto empujaz & una parte de patronos a abandenar el
salario a rendimiento vy & implantar un sistema de salarios por puesto
de trabajo con posibilidad de mensuallmacidn.

La accifén de los trabajedores 3uega ‘un papel 1mpartﬁnta en la evolu-
cién actual de las formas de remuneracidn; en cierfos casos, Fﬂﬂﬂﬂ con-
ducir inecluso a los patronos més dures a Eﬂeytar la supresidn del aalan
r'io a rendimiento.

ATLGUNAS CUESTIONES.

. ¢Se da el salario a rendimiento en tu empresa? ;En qué ﬂﬂtﬂgﬁriﬁsﬁ
- saleario. a2 destajo s, |
- salaprio con prima segtn &1 ranﬂimlentﬂ individual 3
- galario.con prima de rendimiento en equipo.

. ;Qué parte del salario real reprcsentan.lﬂs-primaﬂ de rendimiento?

. :Qué piensan los tr&hagadorea de estas primas ﬁﬂ.rhnﬂlmianﬁh.in—
divigual? ;Les empuja & trabajar méds?

. Estec sistema de trabajo jcrea divisiones y discusiones antna ﬂl
personal? Concrétalo.

. :5e ha llevado ya slguna accién para intentar suprimir el Bﬂlﬂr

rio & rendimiento?
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- Salario a tiempo.

s 8 prigera viete la férmula més simple. Se fija un precio pars ca-
da hore de trabajo y se afiaden los aumentos por horas extras, trabajo
de noche o de festivos.

He side la férmula empledda en primer lugar por.los capitelistas,
cuando éstos podfan aumentar a placer la duracién de la jornada de tra-
bajo. Esta formula contimfa aplicdndose, pero unida a las primas de ren
gimiento que acabamos de analizar.

- Salario por el puesto de trabaqjc.

Con el progresc tecnoldgico orientado por la bisqueda del beneficio,
le produccidn se efectis cada vez mds de forma continuada. E1 coste ere
ciente de las miquinas mueve a los empresarios a utilizarlas 2l mdximoe.
Asi se implanten los 3 turnos, de 8 horas cada uno; o como minimo 2 tur
nos de 8 horas, y ahore me empieze o insinuar los 4 turnos de & horss
cada uno, '

Este modo de produccidr, inicialmente exclusive de la siderurgia y
de la petroquimica, tiende a generalizerse en un gran ndmero de indus-
trias.

En este tipo de produccidn, el rsndimiento lea es dictado cada ves
méds & los= obreros por lz mégquina. Teniendo en cuenta esto y los disgus-
tos ocasionades por el salario & rendimiente, el empresario recurre ca-
da vez mds a las férmulas de salario por puesto dc trabajo.

. Bste método consiate en determinar las ceracterfsticas de cada pues-
to de trabajo ¥y la cualificacidn reugerida psre ¢lasificarles segin los
baremos esiablecidos, impuestos o a veces negociodos,

Tales clesificaciones pueden ser muy "cientificas" pues fienen en
gpuenia tods uns serie de factores (conocimientos, sptitudea, responsa-

bilidades, condiciones de trabejo).

Permiten clesificer igual los puestos de trabsjo de administratives
gue loeg de los obreros de taller en las catagurias propias de la empre-
sa, dejando aflo un pequefic margen de variacidn.

Asf el trabajador, consideradc como un pedn por parte de la .direc-
oién, se cncuentra siempre a merced d¢ un cambio de puesto, de un cam-

bio arbitraric, d¢c uaa nérdida de categoria.

Hay que tener en cuenta:

., Bn ente sistems vuede dar la impresién de que la remuneracidén re-
presenta mds o menocs ¢l valor del trabejador en funcidn del puesto de
trabajo, r no el wvalor de sus cepacidades o fuerze-de trabajo., Pero en
ronlidad no es cierto, Bste sistema de clasificacidn debe tegil
ta la ovollcidn del coste de la vida. Le accidn reivindicati "ﬁﬂ l
trabejadores se aneargn de cstablecer la comparscidn. '“tﬁm enera



. Este sistema pusde aumenter,en ciertos cesos, cl papel disciplina-
rio de los mandos. El salario a rendimiento dispenssba & los jefes de
ciertas responsabilidades, pues la responsabilidad de su propic rendie

miento recala sobre los mismos trabajedores. En este caso, por ¢l com-

trario, la autoridad de los jefes se puede ejercer de una mencre més
insistente, .
|

. Para el empresario, la deferminacidn de los salarios por al puesto
de trobajo, puede tener la ventaje de diversificer haste el infinito -“
los galerios de los trabajadores, para mantener la divisidn entre las
diversas categorfas, y dar ergumentos, por as{ decirlo, ciantifiaﬁﬁ pa- |
ra justificar las desigualdades. w

En este sistema, chy unos puntos 2 cxaminer con detencidn:

- LAS PRIMAS DE NOCHE. E1 trabajo por puesto de trabajo se efectda en 3
turnos de 8 horas. Se determinan primas pars el
trabajo de noche. Eastas suelen representar ol 25% del salaric normal, _
En muchas empresas las sumentan sin que los trabajadores lo pidan; nai I
l
|

dstos se sienten mds atados a la empresa.

El aumento de 1n primo empujc o los trabajodores a ¢pmurﬂ# bm .
supresidn del trabajo de noche. De ahf, se deriven numerosas
cics nefostns: enfermedades, sueflo, limitaciones ‘en la viﬂn fﬁmiliur r

social, cte.

A partir del momento en que el trobajo de noche es aceptado por cuss
tiones de necesided téeniea (por cjemplo, en la siderurgia) o por moti-
vos de rontabilidad (amortizacidn mds rédpida), las repercusiones sobre J
la vida de los trabajadores, toman un cardcter irremediable: ninguns j
accién de los trabajadores puede pretender eliminarla. ¥

- PRIMAS DE PELIGROSIDAD. Para que se¢ realicen los trabajos mds desecha
dos en les mejores condiciones de rﬂntnbili-_
dad, los cmprcsarics empujan & les obreros a accptar los peores riesgos
por unas primss de todo tipo (do seguridad, de insalubridad, &e peligro

sidad, de téxicoS.««).

Este tipo de ‘prdctica reduce la salud de los trnhajaﬂnruﬂ.a”una_ﬂﬁqg
tidn de dinerc. L

Un empresaric prefiere compensar un riesgo de anniﬂantc nﬁﬂ.una prl-—ﬂ
ma, antes gque adoptar otro tipe de fabricacidn que suprima el pﬂliﬁrﬂ' |
pero que comportarfa una inversidn mds costosa.

La prima de peligrosidad que se convierte en un elemento del :ﬁmral
de vida, estd considerada por ciertos trabajadores como una ?ﬂﬂﬁﬂi&-ﬂﬂb 4
quirida. Estos trabajadores ticnon entonces tendencia a.apﬂnﬂrﬂﬁ 8. calt=
bios técnlcos que veducirfan el peligro y & no declarar sus accidentes
(en las minas, por cjemplo) para conservar el benefigio de U pﬁB

de
i He m!ﬂ:teq‘ Gammral
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ATGUNAS CUESTIONES.

. Para ciertos trebajos peligrosos ;se podrfan introducir perfaccio
namientos técnicos para reducir los riesgos de accidentes?

. 51 son posibles ;por qué no se han implantadc?

. Los trabajadores gque reciben primas por irabajo peligrosoc ;cbmo ve
rian estos posibles cambios? ;Estarian dispuestos a aceptarlos?

- MENSUALIZACION., Estos dltimos afios, la evolucidn de los diferentes

tipos: de salarios se acelera: el salario a destajo
tiende a desapareccor, aunque con lentitud, y el salario por puesto de
trabajo se desarrclla con una tendencia a la mensuslizacidn.

Tal tendencia se explica por diverszs razones:

« E1 trabojo a rendimiento con mdquinas herrsmientas universeles, ca
da vez se va rcemplazando por un trabajo con aparstos automatizados cu-
yo ritmo estd determinado por la mfquina, o més exactamente por los téec
nicos que conciben la méquina.

« En la produceién sutomatizada, el trabajador se convierte en un
operador, y una falta do atencidn pucde tener graves consecuencias. Pa-
ra que éste esté siempre otento, hay que colmarle sus descos de dinero.
Por cso se le pagard sobre una base mensual como los empleados y, & ve=-
ceg, incluso mejor.

. Espaciando las pagas, la mensuslizacidn permite al cmpresario dis-
poner de un fondo financiero apreciable, superior a que =i se¢ pago cada
semana o cadn 15 dias.

DESIGUALDATES DE SALARTOS Y DE CONDICIONES
FARA 10S JOVENES, MUJERES E INMIGRANTES.

Aparte de los sistemas de remmeracidn, se pucden cxaminar lams desi-
.gualdades flegrantes mantenidas por las empresas,

Generalmente s¢ explican les diferencias de salarios por raszones
"téenicas" o de competencia: un ingeniero que ha tenido gue estudiar
durante 10 afics, debe ganar mds... gue un obrero que no tiene mds que
una eultura general; un obrerc cualificado debe ganar mds que un simple
pedn, etc.

Agquf no nos referimos o este tipe de diferencias (que serdn objeto
de un cuaderno espeeinl sobre las categorias profesionales), sino a
dosigunldadces cuyns causas no ticnen nada quc ver con los niveles de
competencia o de formoeidn.

En unn ompresa, se observa frecuentemente gque trabajadores que rea-
lizen el mismo trabajo o que poseen una misma formeeidn reciben salarios
diferentes. Estas desigualdades son = las que shora nos referimps. (fam
bién estns desigualdades las annlizaremos con detencidn en otre’ cuader-

noj. =
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EN QUE CONSISTE LA ORGANIZACION
CIENTIFICA DEL TRABAJO

El trabajo estd organizado segin uncs métodos que sc dicen cientifi-
¢cos, inspirados en los principios de Taylor, ingeniero de EE.UU., cu-
yos cstudics hzn servido de base para la implantacidn del trnbﬂjo o
rendimiento.

El trabajo en cadenz es ¢l ejemplo mds tfpico. Estos métodos consie-

ton en dividir ol trabojo en tareas que tengen un pequefio mimerc de mo-

vimicntos gue el obrero debe desarrollor a un ritme impucsto. Los movi-
mientos y los tiempos mds econdmicos son determinados por estudios de
cadn puesto de trabajo y el cronometrajo. Bajo el punto de vista del
rendimiento, estos métodos comportan grandes avances para ¢l ompresa-
rio y graves repercusioncs sobre las condicioncs de trabsjo.

El trabajo a ritmo, ademfds de graves oconsecuencias para la salud,
tiene repercusiones notables sobre la vida social y femiliar: los tra-
bajodores sometidos o lo fatiga y & la tensidn que deriven de este ti-
po de trabajo, son : irritables, nerviosos; con frecuencia pierden la
aficién a leer, conversor con los amigos, ir o especidculos y reunio-
nes. Las mujeres que deben cuidar, a la vuelta del trabajo, de la ca-
sa y de los hijos, son particularmente victimns de estas consecuecncias.

VENTAJAS DEL TRABAJO EN CADENA
PARA EL EMPRESARIO

Las principales son las siguientes:

. Groeing o la divisidn del trabajo no se exige una cualificaecidn
partiouzir = los jrebajodores; esto permite o los empreaarios conira-
tar & los trabajadores sin formacidn profesional, ahorrfndose los gas-
tos de capacitacidn profesional y pudiendo pogar bajos salarios. A es-
to hay que ofiadir que el empreseric puede despedir con facilidad, ya
que siempre puede reemplagar = todo trabajador. Una muestrn de ello es
que en casi todas lns fébricas estos trabajos en cadena lo realizan
emigrantes y mujeres.

. Someter a los trabojadores a las exigencias de la méguina. Cadp
obrero, al ser las mﬁquinﬂs més o menos sutomatizades, se encuenira
totnlmento sometido a ellas en su puesto de trabnjo. La divisidn de
las tareas aisla ol trabajodor, les afsle a unos de otros, y cungue o
o veces se dé la proximidad fisica, no se da un trabaje en eguipo,

. Estimular o los trobajadores al rendimiento. El croncmetraoje per-
mite csteblecer y controlar les normas de produccién de forma gque 1los
trabojodores que no lleoguon a los topes, son penalizodes o ﬂﬁ:ﬂdﬁ.ﬁ
v los que los sobrepasan reciben primas. Con estc sistema, 1
indores son como robots intercambiables gue se¢ mantienen y ¢stimilen
con unas primns y que se despiden cuando ya no sirven,
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.» Controlar las cadenas con vistas e aumentar le produetividad. Gra
cigs nl cronometraje, la direccidn puede plepificar y controlar los
ritmos dé¢ produccién y tomor decisiones para acclerar la productividad.

Cuando el cmpresario observa que al trabajador le sobra algo de
tiempe on su taren; cuando, por ejemplo, después de wnn huelge se han
conseguido acumenios salariales, siempre puede hacer una revisidn de
tiempos que signifigquen una ccelerccidn en la produccidn.

La organizacidn del trabajo contribuye al aumento de la producti-
vided y, por tanto, de los beneoficios, por eso cs uno de los campos re
servados = la dirccecidn.

. Buscar una coartada cientifica. Le organizacidn del trabajo tam-
bién intenta resolver los conflictos entre empresarios y obrores. Parn
ello intontan demostrar que los cdlculos hechos son rigurosamente medi-
bles y que los conflictos con estos cdlculos desaparecerdn, si se los
determine; o sea .que en luger de ser un juego de fuerzas su resultodo
es ciontifico. Como consccuencia de ello, los estudios de métodos y
ticmpos son impuestos a los trabajadores en nombre de un rigor cienti-
fico, Asf si un trabajador se queja porgue el ritmo es muy rdpido, siem
pre se le responde gue es imposible, ya gue ho sido calculado cientifi-
comentc.

Pero es quo estos métodos olvidan gue el {rabajador desarrolla los
trabnjos de una manera personal y original a un ritmo variable, segin
las circunstancias, Esos métodos pueden ser relotivamente e¢ficaces pa-
ro la bisquedn de la productividad, pero son alienantes para el traba-
jador.

HACIA LA SUPERACION DEL TRABAJO EN CADENA

El trabajo on cadena jes sicmpre rontable?

Para la mayoria dc cempresarios, el trobajo en cadena es la mejor go-
rantia de productividnd. Fero cn cicrtos medics cmpresarinles se comian
za o percibir que es fuente de despilfarro de medios materiales y cape-
cidades humanas. As{ estd comprobado gue los ritmos demasindo rdpidos,
¢l ruido, la monotonfa, reducen la eapacidad de trabajo, aumentan el
absentismo, nel como los errores (y las piezas defoctuosas valen un di-
nero al empresario). Ademds crean un ambiente apropicdo para la protes-—
ta y 1o contestacidn. Entonces los empresariocs cmplezan a preguniarse
si los minutos y segundos ahorrndos con la rgonigaeidn del trabajo, ba-
sada en la divisidn de tarecas, compensa las pérdidsas anteriormente eci-
todas.

Debido 2 ¢llo, se¢ habla mucho de mucves métodos de organigzacidn del
trabajo, penséndose incluso en la supresidn del trabajo en cadena. Los
empresarios cepafioles, hoy on dfa, llamon & especialistas, pero sobre
todo, esperon los resuliados de las experiencins efectuadas ngEE.Eg#,
Holaonda, Suecie, Italis... ] r

ioteca de C muni
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Nucvas Expoeriencias.

En el momento mctual, los principnles arreglos propuestos consisten
en una rotacidn de puaﬂtos, en una recomposicidn de tercas o el traba-
jo en grupos cuténomos, Pero lo que. se buseg con todo esto no es méjo-
ror las condicienes de trabejo, sino aumentar la productividad., Y asf
lo que comporiz espectos positives para el trebajador, es negado siste-
miticamente por los cmpresarios, ntumnr1zudaﬂ por ¢l riesgo de perder
una parte de su sutoridad.

- Rotacidn de puestos. Con la rotacidén s¢ aspira a2 romper lo moncto-
nfe. As{ en lugar de hacer 2.000 movimientos
iguales, @l obrerc hard 200 veccs diecz movimiontos diferentes. Otras
veces consiste en que por la mafiena se realize un trabajo, y por la
tarde otro.

Hay trabajedores que no son partidarios de esta forma de trabajo,
yo que si.bion se rompe la monotonism, ello no impide que &l trabajo
siempre sea dividido y hace perder todas las ventajas del hdbito poeco
o pooo adquirido. Fore los empresarios, csta fdrmuls ea ventajoss por-
que ¢llo no supone ninguns modificacidn en les instalaciones, ¥ adomfs
se facilita el que los trabajadores sean reemplazables.

- Recomposicon de tareas, Mediante la recomposicidn de tareas, se
buscn “enriquecer el trobajo", superando
1n divisién. En reslidad la rccomposicidn consiste en reagrupar variaa
tarens inicialmente divididas. La recomposicidn suaviga el ritmo de
trabajo, perc la produccidn global quedn impueste, Ciertos trabajado-
reg preficren el trabajo simplificado, sun & un ritmo mds fuerte, yao
que cl entronomionto adquirido, les permite liberar su atencidn y pen-
sar en otras cosas y no ¢n el trabajo.

Varias experiencias efeetundas cn EE.UU. demucstresn gque la recompo=-
sicidn de¢ tarcas podi{n numentar la productividad del 20 al 30%, por lo
que podemos decir que "el enriguecimiento del trabaje" ve ciertamente

o la par con cl enriquecimiento del ecapital.

Entre otros razones, hay que citar que con este sistems s¢ eviian
las pérdidas anies citadas, y ademds si el trabajador ha pasado por un
gistema de trabajo dividide, despuds, por la rotaeidn, al hacer lo re—
composicifion, ya tienc un ritmo fuerte, o lo que se une la ventoja de
la variedad de los trabzjos con la pérdida de la monotonia consiguien-

tc'

- Grupos sutdénomos de trabajc. Lo creacidn de estos grupos o “iﬂlﬂ!
de trabajo" es una medida de “ﬂﬂ#iquﬁ-
cimiento que va mds lejos que la simple recomposicién de tareas. Ella
de. 2 los trabojadores la posibilidad de ejercer sus capacidades § eo-
nocimicntos en ¢l cuadro de un esfuerzo comiin.

Los grupos autdnomos son grupos de obrercs, frocuentement :‘Ei
lificados, gue trabajon sin jofe de ecquipo; ecom ello ¢l grup
ve mds copoeitado Ara decidir ¢é1 mismo cl reparto de t&rﬂaﬂ“xnngxmﬂﬁpﬁ
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cibn de pucstos. Aunguc todo esto muchas véces queda reducido por laa
cerpcteristicas téenicas do la mfquine y cdemds en todo caso, el grupo
no tiene ningin poder en lo gue concierne o lo forma de produccidn,
dofinida de uno manera imperativo proviamente por la oficina de méto-
dos.

Los obreros trobajondo en grupo, tiencn buene moral, se gyudan ¥ se
sienten responsables; la productividad sumento,- ¢l mimerc de niczas re-
chazadas por el conirol de calidad disminuye, al igual que el absentis
mo. Poro por ahora, la cxpericneis no se extiende, y esto ticne unan ex
plicacidn: los obreros trabajondo cn tales condieioncs, s¢ vuclven ca-
da vez mds oxigentes y reivindicotivos:

« Recleman aumentos de slarios por las rosponsabilidades que %
ellos cjercon on la coordinaocidn de las tarcas, "
+ Ademds llegan a la conclusidén de que, si pueden hacer 880, ¢

pucden ir mucho mds lejos y piden nuevas responsabilidades;
en ¢l fondo existe un germen de sutogestidn en sus mentes.

fday que scfinlar que los enecergades, jefes de equipo son totalmente
gnemigos de este sistema do trabajo, y& que consideran gque atenta con-
{ira su razdn de ser, por lo que sc¢ oponen sistemdticamente a é1.

= i

CONCLUSION

Pare gue las cxperienciams de "enriquecimiento del trabajo" puedan
desarrollarse, eg necescrio gue:

+ Los cmpresarios abandonon su mentalidad de que dendo una parcela de
poder, guerrdn toda, y csto es muy diffeil, porque en su rozonamien-
%o ftionen ragdén. E1 trobajador es ¢l auténtico protegonista, ¥y en el
mo..vuto en que ceda la represidn, se apoderarfia de lo que lc hon gui-
tado, y ello significardn la desaparicién de los empresarios ¥y cepi-
tolistas,

. Secan abolidos los cronometrajes, las diseriminaciones jerdrguicas, i
los vigilantes.

. Que los tfcnicos y encargados se limiten a dor unos consejos técnicos
¥ acepion poner lo nmano en lo mﬁQuina para trabejoar como los demds.

Ciertos especinlistns presentan laos nucvns expericnecias ecomo la ro-
volueidn del siglo; otros, mds préximos a la realided, no las consideo-
ron més que como medidas de higiene, gque no cambizn gran cosc a la con
dicién obrera.

Do todece formas, ecs un fema en ¢l que es necesoario profundizar a mo-
dida gue las nuovas técnicas se empiegan o emplear, para ver lo que tie
nen de integradoras y luchar contrn cllo, ¥y lo que puede interesar de
gllag, en cuanio & que sirvan para que la Closc Obrera adquiezn UNge
yor conciecncia de su poder, del papel o que estd llamada o
de cara a la Autogestidn, dentro de un Socislisme en libertad,..ccco.




REIVINDICACIONES A PROPONER
Y A LUCHAR POR ELLAS

l.- LINMTTACION DE LOS RITMOS, La lucha contrg los ritmos y sus conse-
cucncins ha de ser una constante, No hay
que entrar en el juego de la empresa de discutir el cronometraje o de
dar nuestre consentimiento pars un aumento de la produccidn, aungue los
cmpresarics promctan un cumento de salarios. Le salud, la posibilidad
de tener uns vide mejor, no se¢ venden.
Tenomos que oponerncs o los tiempos, pedir que sean mejorados ¥ exi-
gir 21 mismo tiempo una germntfs de salarios 1o més elevedos posibles.

2.— ACONDICIONAMIENTO DE LOS PUESTOS DE TRABAJO. Muchas mejoras pueden
gor introducidas en el

acondicionamiento de los puestos, emplazamiento y la concepeién misma
de las méquinos, los asientos, etc. que cpuntan o disminuir lg carga
del trabajo y la fatign. Deben ser buscadas y exigidas constantemente
por los jurados y enlaces, por los comités de seguridad e higiene, por
los demds trabajadores.

Pero gue quede claro: se trata do mejorar las condiciones de trabajo,
¥ no de permitir a los cmpresarios reducir los tiempos y sumentar al
rendimiento. '

3.= UN OBJETIVO PRIORITARIO: SUPRESION DEL SALARIO A RENDIMIENTO. Es
fundamontal, pues condiciona las domds reivindicaciones, Si no se

pucde conseguir totalmente de forma inmedisnta, es prﬁniaa, por 1o me-

nos, exigir gque la partc garantizeda del salario sea lo mds clevada

posible.

4.~ UN TIENMPO para que los trabajadores podamos DISCUTIR LA ORGANIZA-

CION DEL TRABAJO, en el lugar mismo de trabajo y durante la jorne-
da de trabajo. Aguf tenemos una de¢ los principales reivindicaciones en
materia de derecho sindical,

. En tu cmpresa jeémo han sido doterminados los ritmos de produccidn
en cada una de las seeciones? jSe da el trebajo on cadena?

. &3¢ dan con frocuencia crisis nerviosas en los trabajadores como
consecuancia de los ritmos?

. ¢Existen tiompos de descansc? Conerdétalos.

. Los ritmos de trabajo jsen determinados por lg ofieina de métodos
ain consultar al personal?

. Los que determinan los riimos iestarfan dispusstos durante un cier
to tiempo a trabajar en las condiciones que ellos mismos hﬂn.ﬂﬂtﬂg'

minado para los demds? '

3 Euﬁndﬂ algdn traobajador no puede soportar ¢l ritmo impuesto y no
1legn 2l tope establecide jqué sucecde?
;8¢ han llevado nceiones contra el sistema de ritmos de trabajo?
iCon qué resultados? Bn

. :Qué es lo oue se tendria gque cbordar de uhnz monern in%!&!ﬁigwm ccccc

relacidn n los ritmoe de trobejo en tu empresa? - e
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