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iL PROCESO PRODUCTIVO COMO JUEGO

Después de Marx, el marxismo del siglo XX ha tendido a reducir, de

ndicion de objetos de manipulacién, de mercancias compradas y ven-
das en el mercado, de entidades abstractas incapaces de resistencia, de
imas de los factores inexorables de l1a acumulacién capitalista, de por-
dores, agentes o soportes de relaciones sociales ! Corresponde a Ia so-
ciologia industrial el mérito de haber recuperado el momento subjetivo

el trabajo, poniendo en tela de juicio 1a idea de ur Sujeto si sibjetivi-
dad y subrayando la resistericia omnipresente ds Vida cotidiana. Pero |
reafirmar e momenté""éiiﬁ}‘é’tii?ﬁ;"léi"§éciologfa industrial considera in- '
mutable el momento objetivo, y presenta el trabajo asalariado y la pri-
‘vaci6il inherente al trabajo industrial como consecuencias inevitables y
eternas de la existencia material en un sistema de escasez,

Como era de esperar, las tesis de la sociologia industrial se han visto
confirmadas por encuestas de actitudes realizadas entre los trabajadores,
encuestas que ponen de manifiesto que estos iltimos estdn también re-
Signados a la privacién inherente al trabajo y

entc al adQRtwqr;l;_VIa actituﬁﬁm- :

- chael Mann califica de “«aceptacidn prag e su funcién»?. Al mis- -

! Esa ha sido la posicion tanto del «marxismo cientificon ¥ de los estructuralistas fran-
ceses como Luis Althusser, Etienne Balibar ¥ Maurice Godelier, como del denominado
«marxismo occcidental», representado por las obras de Georg Lukdcs, Marx Horkheimer y
Theodar Adorno. Sin embargo, tiltimamente el marxismo ha redescubierto la «subjetividad
espontinea» en las obras de Henri Lefebvre, Cg_xggljag Castoriadis, Jirgen Habermas, Mau-

tice Merleau-Ponty y otros. 51 bien hace Gempo que Herbért Marcuse la califics de «falsa
subjetividad» v recientemente Paul Piccone ha hecho referencia a ella como «negatividad
artificiai».

% Michael Mann, «The Social Cohesion of Liberal Democracy», American Sociologi-
cal Review, 35, 1970, 423-439.

rna demasiado general y simplista, a los trabajadores asalariados a la =
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mo tiempo, los trabajadores se esfuerzan por compensar o reducir gj'y

o, consideran que socavan los ob
nimo las privaciones que consideran inexorables e inevitables.

jetivos de la empresa. Willian Foot
Whyte formula asf la contradiccion: «;Es posible preservar la satisfaccién

f

ye implica el juego en ¢l trabajo a destajo en nuestras tabricas y reducir - .
mismo tiempo 1os conflictos que de él se derivan?» 7. Los juegos crean-/ Mﬁ%a"?’
osicion en donde antes s6lo habia coincidencia de intereses. En su en. O
5o clasico, F. I. Roehtlisberger y Wilfiam Dickson sostienen que «I‘osf: ) ‘
abajadores tiene epias reglas y su propia logicar, que, cn la ria- 4oy, 105 J |
oria de los casos, estdn en contradiccién con Ias_(gwqgw;gg_‘haq sido im- /% /s
uestas» °. «Ese nivel [de produccién] no s iés ha impuesto, sino que,
al parecer, ha sido establecido por los propios trabajadores» °. George

omans afirma que Ias normas de gr

. upo, como la limitacion de la pro-
duccidn, se establecian espontineamente “para preservar la integridad

el grupo °. La idea de que en el taller de Hawthorne los trabajadores
stablecian sus propios principios autdnomos de trabajo alcanza su expre-
ion culminante en las obras de Elton Mayo, quien habla de la elabora- i x
i6n de «un cédigo social inferior opuesto a la logica econdmica [delaem- |
resa) ''. DeTorina andloga, Michel Crozier sostiene que en muchos es- ¢
ablecimientos industriales los trabajadores aprovechan cf margen de in- | Mo TRTS E
determinacién del proceso productivo, lo que redunda en Juchas de po- C750

der y en juegos de cardcter 10 cooperativo dirigidos contra la empresa 2. |

La tesis comtin que subyace a todos esos analisis es ia de

[Los trabajadores] se aferran a la posibilidad de obtener de su trabajo
satisfaccion residual... En cualquier actividad, a pesar del embrutecimia
10 que entrafia la mecanizacin, hay un margen de iniciativa que puede 8
tisfacer hasta cierto punto el instinto 4dico y impulso creador... Aup'e
¢l caso de que los pormenores de las TaTeas E§TEH prescritos con absolily
mingciosidad y de conformidad con los mds estrictos mperativos def §ista
{ ma taylériano; siempre Guedan al trabajador algunosiresquicios, ciertas po
| sibilidades de sustraerse a la rutira, de forma que al su trabajo pie

+ da permitirse de cuando en ¢uando el lujo de Ia”jziﬁto_det_e;gﬁinéa"é;i,if.

William Baldamus es el sociflogo que mejor ha analizado el caricte
de las compensaciones al alcance de los obreros industriales:

La intensidad del trabajo no siempre se traduce exclusivamente en sensa
ciones de desagrado, sino que puede producir ciertas satisfacciones. De he

cho, todas las privaciones del trabajo estan relacionadas con 1o que yo lla
mo «satisfacciones relativas». Hay sensaciones de atenuacién temporal ds
la incomodidad de determinadas situaciones productivas, que aparecen
cuando esos factores han pasado a formar parte de la interpretacién habi
tual de su sitnacién del trabajador. Se trata, por tanto, de satisfg_ggi9§§§ me-

| ' 22 L ce que los tra- -
., Tamente aparentes, cuyo origen real estd en la privacion *, bajadores establecen de forma auténoma sus propios Sistemas culturales -
Ziones fisca y de produccién o iy .

Las c@pdicipggs_gg trabajo (condiciones fisicas, cardcter reiterativo
del trabajo, monotonia) dan lugar a privaciones, (desgaste fisico, aburri:
miento, cansancio) y éstas generan a su vez itisfacciones relativasy(ha:
" bituacién, dominio del trabajo y sensacién de satisfaccion) >~

= 1os que mayor apoyo parecen brinda
. Desgraciadamente, la debilidad de su base empirica es paralela a las in-
suficiencias de su planteamiento tedrico. En Management and the Worker
- hay abundantes indicios de que los jefes de grupo, seccién Y equipo y los
capataces tolg@_nﬁmmg)gwg{_g“ue,_,_s"g‘gf‘ir‘ggzg__ que va en perjuicio de los .

intereses de Ta direccién, o colabéi};n al desarrollo de ese jueso 13 yason |
indeterminacién provocada por Ia relaja-

I a un enfoque tedrico de esa indole,

Como han sefialado muchos autores, esas satisfacciones relativas se

presentan frecuentemente en forma de juegos, lo que reduce la tensién

que implica «und série iiacabable 'de"actos sin sentido» S. La forma e
que los socilogos evaltian esas respuestas pretendidamente auténomas
de los trabajadores a las exigencias del trabajo capitalista es profunda-
mente ambigua. De un lado, reconocen que esas satisfacciones relativas
contribuyen a la buena salud psicoldgica y social del trabajador, pero, de

Jereobh G la dir de ese Juego
Ditton pone de relieve que la

7 Ibid., pag. 38.
. S Roethlisberger y William Dickson, Management and the Worker, Cambridge,
Harvard University Press, 1939, pag. 457.
® Tbid., pag. 44s.
¢ George Homans, The Human Group,
' Elton Mayo, The Human Problems
millan, 1933, pags. 119-120.

. 2 Michel Crozier, «Comparing Structures and Comparing Games», en European Con-
tributions to Organization Theory, ed. al cuidado de G. Hofstede y M. Kassem, Amster-

dam, Van Goreumn, 197, pégs. 193-207. Véase también Michel Crozier,
Pﬁenomenon, Chicago, University of Chicago Press, 1964,

' Roethlisberger y Dickson, Management and the Worker, Cap. 19. %~

® Henri De Man, The Psychologie of Socialism, Nueva York, Henry Holt, 1927,
pags. 80-81, cit, en Donald Roy, «Banana Time: Job Satisfaction and: Info;lnal Interaction»_,
Human Organization, 18, 1958, 1960.

4 William Baldamus, Efficiency and Effort, Londres, Tavistock Publications, 1961,
péag. 53.

® Ibid., Caps. 5-7.

¢ William Foot Whyte, Money and Motivation, Nueva York, Harper, 1955, pag. 37. .

Nueva York, Harcourt, Brace, 1955, pag. 155.
of an Industrial Civilization, Nueva York, Mac-

The Bureaucratic
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cién de las normas fortalece Ia autoridad de Ia direccién al tiemp
sirve de base para la aparicién de juegos '*. Stanley Mattewson nos b;
da numerosos ¢jemplos en los que la administracién organiza las fo
de limitacion de la produccién, que Eiton Mayo atribuye a la oposici
instintiva y alégica de los trabajadores **. Por otra parte, cuando los
gos {como la prictica de «doblarse» en las cadenas de montaje) entras;
un riesgo real para los objetivos de la empresa, es decir, cuando pon,
en peligro los mdrgenes de beneficio, la direccién se enfrenta a ellos
- forma contundente '°. El propio Crozier sefiala que «}a lucha de pod
. si no estuviera sometida a ningtin control, daria lugar a conflictos pa

zadores y a situaciones insoportables» 7. En sintesis, Tos juegos} cuari
existen, no suelen ser independientes ni desarrollarse en oposicién a:
dirdecion. R, SR A e PR dn

 tasas. Baste ahora decir que la direccién del taller no sélo incitaba

_ ho, capataces y programadores paftTéipan en el mismo.
Mis observaciones sobre el papel de la direccién en el juego de «arr

‘En sintesis, puede afirmarse, que, por regla eneral, los j
gldrselas» en Allied y las observaciones de Roy en Geer corroboran esa { ormn autoncs s el
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ajo podia traer como consecuencia movimientos de personal, por
to los trabajadores tendfan a trasladarse a los puestos de trabajo en
que las tasas eran mas faciles de alcanzar, lo que a su vez entrafaba
stos de capacitacién, una disminucién de la produccién, un aumento”
1'namero de piezas defectuosas, etc. Ademds, los trabajadores se de-
carfan a «escurrir el bulto, al ser «imposible» alcanzar la nueva tasa,
ue implicaba asimismo un menor volumen de produccién. En el Ca- .
tulo 10 analizaré esos y otros efectos negativos de Ia intensificacién de

a

‘trabajadores a alcanzar el volumen de produccién previsto, sino que
eraba abiertamente las restricciones cuantitativas impuestas por los tra-
ajadores, 0, lo que es [0 mismo, intervenia activamente en ¢l juego: de

-
abajadores no se establecen de forma auténoma en oposicién a la di-

conclusion. He hecho ya referencia a las diversas formas en que los ¢
pataces ayudan activamente a los trabajadores a «arreglirselas» (enseiid
doles posibles medios, compartiendo su irritacion ante las tasas fijadas
por el departamento de métodos, utilizando el lenguaje del juego pa
justificar el rendimiento de los trabajadores ante sus propios jefes). Silo
trabajadores consignan una produccién superior al limite aceptado (el 140
por 100) es probable que no sélo sus compafieros, sino también los jefes
del taller protesten. Por ejemplo, el supervisor soliaz devolver sus fichas
a los trabajadores que consignaban en ellas una produccién superioral
140 por 100, indicandoles que figuraran un nimero menor de piezas'y «necesidades radicales» 6 de «ina fuev
«acumularan» la diferencia. El personal de control se ocupaba tambié hore de «u
de que se respetara el limite. La direccién del taller estaba interesada ¢n _ner@

que la produccién se mantuviera constante y en que hubiera restricciones presivas. El
cuantitativas: su simpatfa por los ingenieros industriales no era mayor quie i1
la que sentian los trabajadores '8, La asignacién de una nueva tasa a un

v~ Ity S

oty

imiento de sus reglassEl deseo de part

es rel,

'* Jason Ditton, «Perks, Piferage and the Fiddler, Theory and Society, 4, 1977, 39-71;
¥ «Moral Horror versus Folk Terror: Qutput Restriction, Class and the Social Organization
of Exploitation», Sociological Review, 24, 1976, 519-544. :

'* Stanley Mathewson, Restriction of Output among Unorganized Workers, Nueva York
Viking Press, 1931, Cap. 2. :

' Stanley Aronowitz, False Promises: The Shaping of American Working Class Cons-
ciousness, Nueva York, McGraw-Hill, 1973, pdg. 38; Emma Rotschild, Paradise Lost: The
Decline of the Auto-Industrial Age, Nueva York, Vintage Books, 1974, Cap. 4.

7 Crozier, The Bureaucratic Phenomenon, pig. 163. :

'8 Ronald Dore observa un conflicto andlogo entre capataces y cronometradores en
las fabricas inglesas. Véase su obra British Factory-Japanese Factory, Berkeley y Los An-
geles, University of California Press, 1973, pag. 93. En una comunicacién personal, Bill

tas y al incremento de [a plusvalia.

Friedland indica que Iz oposicién entre los capataces y los departamentos de métodos adop-
tabalgna forma andloga en la industria automovilfstica de los Estados Unidos.
Herbert Marcuse, One Dimensional Man, Boston, Beacon Press, 1964, pag. 5.

eccion, como han sostenido, desde distintas perspectivas, Elton Mayo y
ornelius Castoriadis, Los juegos aparecen hist6ricamente en el marco -
un proceso de’lucha y negociaciéh, pero se desarrollan dentro de ]1’-\ fot o0

I_e_s”cpj;c_»l_)__e‘:geflc:ost.@i”@rec_cién, I'menos en sus e_scalorfégi'ﬁféi‘l‘ res, no |
lo participa activameRte i 1a organizacién del juego, sino en el cum-

de «un cOdigo alégico». Se participa en el juego para obte- |
i ativas, o, en palabras de Marcuse,fsatisfacciones re-
SIVas. €go constituye una necesidad que en sentido estricto es pro- |
~ducto de una sociedad «cuyos intcreses dominantes imponen la repre- | .
-sion» ¥, La satisfaccion de esa necesidad no sélo reproduce la wsumision |
“voluntaria» (el consentimiento), sino también una fiiayor riqueza mate-
fial. Hemos dé"analizar ahora concretamente en qué forma Ia participa-
cién en un juego contribuye a la reproduccion de las relaciones capitalis-

ites definidos por 1a necesidad de salarios minimos y margenes cepta- ¢4«

i

e
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reses subyacente sino que es a causa)que produce esa coincidencia. No:
- S

_ neficios, la reproduccion de las relaciones de produccién capitalistas, etc

- ductivo no se agota, sin embargo, en las caracteristicas concretas del jue

! mo tiempo’ pozmw La cuesti6n estriba en sabg
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caso que hemos examinado) se convierte ¢n un fin en si mismo, oscu-
jendo, encubriendo e incluso invirtiendo las condiciones de las que se
eriva. En la medida en que los trabajadores partu:ipan en un juego en’
{:que intervienen sus relaciones con una méquina, su subordinacién al:
roceso productlvo se convierte en objeto de asentimiento. De forma ané-

loga, la intervencion en un juego en el que participan otros agentes de la
roduccion (trabajadores, capataces, etc.) provoca la adhesién a las re-

laciones sociales de produccién inscritas en el proceso prodictivo, es de- |
ir, a las relaciones en el ambito de la produccidn. Hasta aliora 5€ han -
‘eshozado dos consecuencias del hecho de ‘participar en un juego: en pri-

‘mer Iugar eléncubrimiento-de las relaciones de e produccion a las que su .
‘ereacién responde iny nente;.y.en segundo lugar, la..generaeiénde una |’
adhesion aTéETIacmnes sociales en el 4mbito de la produccién que de-_ P
finen sus reglas. =

EL ENCUBRIMIENTO Y EL ASEGURAMIENTO
DEL EXCEDENTE DE TRABAJO

E! juego de «arreglarselas», descrito en el Capitulo 4, integra al tra
bajador en el proceso productivo como individuo y no como miembro’
una clase definida por una determinada relacién con los medios de pm
duccion. Los trabajadores controlan sus propias méquinas en vez de se
controlados por ellas, y eso refuerza su autonomia. El hecho de que ha
gan funcionar sus méiquinas sin ayuda exterior genera la apariencia d
que cada uno de ellos puede transformar la naturaleza en productos it
les. Fl sistema de retribucion no se basa en el esfuerzo colectivo, sing &
el esfuerzo individual. Ademds, la combinacién de la autonomia respect
de las méaquinas con Ia dependencia respecto del personal auxiliar da lu
gar a un desplazamiento lateral del conflicto jerdrquico, en el que los tra
bajadores como individuos entran entre si en conflicto 0 en competencia
La constitucion del trabajador como individuo en competencia y conflic
to con otros individuos vela su comin pertenencia a una clase de ageute
productivos que vende su fuerza de trabajo a cambio de un salario, e
contraposicién a otra que se apropia de su trabajo no retribuido.

s

La Violacién individuai (a diferencia de la colectiva) de las reglas pro-

generac:on

 fia como consecuencia la potenciacién de su mﬂuenma sobre Tas activida-
-~des productivas y las relaciones de produccién. De ahi que los intentos
- de la direccién de conseguir una pequeria contraprestacién adicional sue-
lan reforzar las. relaciones consensuales en el taller. Los maquinistas de
- Allied se que] jaban constantemente de «ser estafados» por la empresa, y, en
un principio, yo relacioné esa queja con una idea imprecisa de explota-
" ¢idn. Pero pronto me di cuenta de que en realidad hacia referencia al he-
" cho de que la empresa no creaba las condiciones necesarias para el jue-
go: por ¢jemplo, las taladradoras se recalentaban, el plan de ejecucién
se habifa perdido, las mdquinas no funcionaban adecuadamente, ete. Di-
cho de otro modo, se acusaba a la direccidn de «hacer trampas», de no
jugar conforme a las reglas del juego; y esas acusaciones contribuian a
reafirmar fale egltlrmdad\de sus reglas y de sus valores. De esa forma, el
marco consmsultaba continuamente restablecido y reforzado.

go de «arreglérselas» El propio hecho de participar en un juego gener

aunque unportante) de que es 1mp051ble part1c1p_ar en un juego y al mis

si es anterior logica y emplrlcamente la part1c1 acion en el juego g la le
gitimidad de las re Mgsas En mi opinién, el juego no sc basa ¢n un consen-
so general, sino que, por el contrario, el consentimiento se basa en el jue
go_y se crea a través de él. El juego n6 reﬂc]a una coincidencia de inte-

tiene su origen en un consenso prewo sobre los valores, sino en luchas
histéricas concretas pata adaptarsé d la privacién inherente al trabajo y-
en luchas con la direccidn para definir sus reglas.

No basta con encubrir Ias ‘relac10nes de yropledad y conseguir la ad-
hesi6n a las relaciones de produccion: es necesario que los trabajadorés
produzcan plusvalia por éncima del valor de sus salarios. ;De qué forma
puede persuadirse a los trabajadores de ‘que colaboren a la obtencién del
beneficio? Evidentemente, uno de los posibles sistemas (aunque por lo
general no el més eficaz) estriba en la utilizacién continua_de la coaccién,
es decir, en despedir a quienes no alcancen un volumen de produccion
establemdo Sin duda, la coaccion subyace a foda relacién de empleo, pero -
1 bfgmlsz)n de un’juégo-crea las_condiciones en cuyo marco .

peracion activa ¥ consentir ento asumen un papel [primordial. =

Estas reglas, que en el caso que hemos examinado se presentan en for- -
ma de una serie de relaciones sociales en el dmbito de [a produccién, se -
évaldan desde el puato de vista de los resultados previstos del juego (arre-
glérselas o no arregldrselas) y no en funcién de una serie general de re-
glas que son también consecuencia de aquél, como la produccién de be- -

Por ello, el juego, en la medida en que esta institucionalizado (como en
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0, y las metas definidas por éste son los valores aceptados en el ta-

La finalidad del sistema de trabajo a destajo, tal y como la expys
ot Roy Jo expone con su claridad habitual:

ron Taylor y sus discipulos, era coordinar los intereses de la direccig
de los trabajadores mediante su interés comiin en el beneficio econg
gue podia obtenerse a cambio de un esfuerzo productivo suplementa;
La causa de ese esfuerzo adicional serfa ¢l estimulo monetario. En gl
nos estudios inspirados en la teoria de las relaciones humanas se pone
relieve que la limitacién de la produccion es un indicio del fracaso del;
timulo econémico. Pero como sefialé Roy y como se desprende de cuay
to se ha expuesto hasta ahora, en realidad Ia limitacién de la producci
estd en consonancia con la optlmlzacmn del beneficio econbémico. A;
mds, de los hechos observados por Roy y por mi se desprende que el
timulo econdmico no basta para explicar la cooperacion generada por
juego de «arregldrselas».

8i aceptiramos el comportamiento «verbals de los trabajadores como ‘in

cativo de una tendencia real [el subrayado es mio], seria fcil explicar el éx

to parcial del sistema de retribucion a destajo en funcién del «estimulo eco

ndémico», y atribuir su fracaso parcial a la mala gestion de ese estimulo

Fl juego de carregldrselas» ;puede ser considerado un «fin en si mismo»?
Cabria decir que la obtencién de la«cuota» establecida era la prueba de la™:
realizaci6n con éxito de una «operacién» o «farea» cuyo resultado depen-
dia en gran medida del trabajador, aunque la «suerte» era también un fac-
tor importante. «Arreglarselas» requeria poner en juego aptitudes y esfuer-
z0, y ofrecia posibilidades de «autoexpresién». El elemento de incertidum-
bre del resultado introducido por las posibilidades, siempre presentes, de

«mala suerte» convertian la obtencién de la cuota en un «juego apasionan-
ter jugado contra reloj, en el que los elementos de dominio representados
por la aplicacién de fos conocimientos, la aptitud, la astucia, la velocidad
y el esfuerzo aumentaban su interés y producian sentimientos de «satisfac-
cién» por el «triunfo». Aunque los trabajadores expresaban siempre su ex-
periencia en las conversaciones en el lenguaje de <hacer dinero» en reali-
dad, estaban comunicando «resultados de un juego» o «resultados de una .
competicién», y no €xitos o fracasos econdmicos. Ni siquiera es seguro que
cualquier trabajador pensara que habia estado «ganando dinero» vy, segu-
ramente si alguien hubiera expresado claramente esa idea, hubiera hecho
el ridiculo en el taller #

Pero algunos «casos negativos» que parecian desmentir la influencia todg
poderosa del «estimulo econémico» e indicaban que era necesario un an
lisis mas profundo de las respuestas al sistema llamaron lz atencion del au
tor. Por ejemplo, a veces los trabajadores no se esforzaban por consegui
los ingresos correspondientes a la «cuota» cuando era posible alcanzar ésta
o interrumpian la produccién antes de llegar a ese nivel. Ademds, mani
festaban su indiferencia ante la posibilidad de optimizar sus ingresos neto
@) con su resistencia a trabajar horas extraordinarias, b) «renunciand
pronto» tras trabajar parte del turno cuando no se sentian a gusto con |
tarea, o ¢) «dejando de trabajar para rehuir el trabajo monétonos. Por oty
parte, en ocasiones el comportamiento «verbal» de los trabajadores indi
caba que «no les preocupaba el dinero» %

"Dicho de otro modo, el juego de arreglarselas no puede interpretarse
simpiemente en funcién de su objetivo indirecto extrinseco de obtener
una retribucién mayor. En realidad, su dominio sobre la cultura del ta-
er tiene su origen y estd integrado en una serie concreta de relaciones
n el ambito de la produccidn que reflejan a su vez el interés de la direc-
cién por la produccién de beneficios. Las compensaciones del juego se
‘definen en funcion de factores relacionados directamente con el proceso
productivo (reduccién de la fatiga, transcurso més rédpido del tiempo, dis-
minucion del aburrimiento, etc.), y de factores derivados del proceso pro-
ductivo (las compensaciones sociales y psicologicas de arreglarselas en
‘una tarea dificil y el estigma social y la frustracién psicolégica que acom-
paian al fracaso en una tarea ficil}.

En mi estancia en Allied pude observar pautas de comportamientc
andlogas, que desmentian la tesis de la motivacién econémica como bas
del juego de «arreglarselas», aunque esas pautas de comportamiento s
expresaran en el lenguaje del beneficio econdémico. Por otra parte, si |
motivacién econdmica fuera la base de las actividades del taller, el orde
de preferencia de los trabajos estaria determinado por la retribucién eco
némica, Jo que no ocurria en realidad. Muchos de los servicios retribui
dos a jornal eran preferidos por los trabajadores a ciertos trabajos retri
buidos a destajo, a pesar de que los ditimos producian retribuciones mu
cho mayores. En realidad, el proceso productivo se organiza en forma d

No es tanto el estimuio econdmico el que coordina concretamente 1os
intereses de direccidn y trabajador como €l propio juego, €l cual crea un
interés comiin por sus resultados y por su continuacién. Todo juego que
depara premios a los jugadores genera un interés comtin de todos los par-
ticipantes (ya sean representantes del capital o del trabajo) por facilitar
las condiciones de su reproduccién. En la medida en que los juegos abar-
can todo el proceso productivo, el sistema de valores que generan se con-
vierte en el sistema de valores predominante en el taller. Las actividades |

% Donald Roy, «Restriction of Output in a Piecework Machine Shop», tesis doctoral

Universidad de Chicago, 1952, pags. 499-500. 2 Thid., pag. 511.
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se evalan y los intereses se establecen en funcién del juego. Dichg
otro modo, los intereses no estan determinados fundamentalmente por
| periencias de socializacién externas, ni pasan desde ellas al mundo dej
i ller, sino que, en realidad, se organizan en funcién de la forma conc
i que adoptan las relaciones en el 4mbito de la produccion: en el caso qu
! estamos analizando, se definen por sus relaciones con el juego de «ary
| glarselas». La experiencia cotidiana se deriva de la organizacién del it
bajo y determina los intereses de los diversos agentes de la produci;
una vez garantizada su supervivencia bésica (que, en lo que respecty
los trabajadores, se concreta en un salario aceptable} **. Cuando el
ceso productivo se organiza en forma de un juego que implica la parti
pacion activa de direcci6n y trabajadores, se produce una coordinacién
concreta de los intereses de una y otros. En otras situaciones laborale
el proceso productivo establece diversas constelaciones de intereses, cu
naturaleza puede provocar un antagonismo irreductible entre los inter
ses de los trabajadores y de la direccidn.

Conviene reiterar que, por lo general, fa concepcidn del trabajo como
una serie de juegos es una idea que ha surgido en el marco de las teoria
de la armonia subyacente. Los juegos serian una creacion espontinea, a
ténoma y deliberada, de los trabajadores, que da lugar a fuchas de poder
y a un conflicto con la direccién. Al negar la importancia primordial d
los intereses y subrayar el hecho de que esos juegos se derivan de la or-
ganizacién del trabajo, yo he llegado a conclusiones diferentes. Es cie
que los juegos tienen su origen en iniciativas de los trabajadores, en la
bisqueda del modo de soportar la subordinacién al proceso productivo;
pero en su regulacion interviene la direccién, de forma coactiva en caso
necesario. Sin embargo, una vez creado, un juego puede adoptar una di
némica propia, y no es seguro que siga reproduciendo las condiciones d¢
su existencia. Por ejemplo, en la concepcién de Marx del trabajo a de

tajo, los trabajadores carecen de la fuerza y la organizacion suficientes -
para imponer limitaciones a la produccion 3, De hecho, se ven forzados

a competir entre ellos para producir a un ritmo cada vez més rdpido, lo

22 Para hacernos idea del predominio de los valores del juego de arregidrselas, basta;

pensar en la escasa frecuencia con la que los trabajadores se quejaban del nivel de retribu

cién méxima o del tope del 140 por 100 en comparacién con la queja continua de que re-:
sultaba dificil o imposible alcanzar algunas tasas. Como sefiala Roy «No se manifestaba in- .

satisfaccién respecto de las cuotas maximas: habfa una evidente aceptacitn de los limites

de las retribuciones. Nadie se me quejaba de que 1,25 délares por hora no era suficiente,

sino de que s6lo a veces se podia conseguir esa retribucién» (ibid., pdg. 136). De esa for-

ma, el hecho de organizar el trabajo como un juego entrafia la consecuencia de gue la aten-

¢ién se centra en las variaciones dentro de limites prefijados y no en los propios lfmites.
2 Karl Marx, Capital, vol. 1, Cap. xxi.

la ObiETTién de la cooperacion de los trabajadores se basa en un margen
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acita a la direccién a reducir los precios por unidad producida. El
ego» del trabajo retribuido mediante e@ sistema de primas se convierte
na espiral de intensificacion del trabajo, de no ser que los trabajado- .
astabilicen el proceso, modificando sus reglas y limitando la compe-
ncia, como ocurre en el juego de «arreglarselas». Hasta ese momento, *
trabajadores se encuentran apresados por un dilema: lo que redunda
aterés del trabajador individual (la obtencién de la mayor produccion
sible) va en perjuicio de} interés colectivo de los trabajadores (la ob-
ncion de precios mayores por unidad producida). Peter Blau describe
. conflicto analogo entre racionalidad individual y colectiva en los jue-
s de produccion en un organismio piblico. En ellos, la competencia en-
s los trabjadores incrementa la produccién individual a costa de la efi-
sncia colectiva. Asi pues, el propio juego genera condiciones que hacen
4s facil jugarlo. Blau afiade: «Esto plantea una interesante cuestion,
¢ no nos es posible resolver en este momento: ¢Cudles son las condi-
siones de las que depende que este proceso acabe estabilizindose o que
slcance su punto culminante en un cambio revolucionario que transforme
estructura competitiva en una estructura cooperativa?» **. De forma
mas general, cabria preguntarse ;cudles son las condiciones de reproduc-
cion de los juegos? ;En qué condiciones la propia dindmica del juego pue-
de socavar la armonia que genera y provocaré, por consiguiente, una cri-
sis? O, mas concretamente, ;cudles son las condiciones en las que el jue-
go de «arregldrselas» puede seguir jugdndose continuamente en el taller?
Ese juego jentrafia otras consecuencias ademds de la obtencién del con-
entimiento y la produccién del beneficio, consecuencias que amenazan

~continuamente su reproduccién? ;Lleva en si los gérmenes de su propia
* destruccién?

INSEGURIDAD Y CRISIS

Muchos autores, marxistas y no marxistas, hacen hincapié en que para

minimo de inseguridad, en la posibilidad de que aquéllos asuman un cier-
to control, aunque sea limitado, sobre el proceso productivo:

2 Peter Blau, The Dynamics of Bureaucracy, Chicago, University of Chicago Press,
1963, p4ag. 81. ;

5 Vganse, por ejemplo, James March y Herbert Simon, Urganizations, Nueva York, ;
John Wiley, 1958, Cap. 6: Michel Crozier, The Bureaucratic Phenomenon, Cap. 6; James f
Thompson, Organizatior: in Action, Nueva York, McGraw-Hill, 1967, Cap. 1; Harry Bra- /
verman, Labor and Monopoly Capital, Nueva York, Monthly Review Press, 1974. '
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Pero el interés de los operarios por las tareas a destajo que tienen fijad
una «cuota» parece estar sometido también a una ley de «rendimientos de
crecientes». McCann, por ejemplo, hablaba del gburrimiento provocadg
por un trabajo a destajo «tirado» [y afirmaba] que habia hecho tantas pie
zas que podia seguir «trabajando dormido». Segiin su experiencia, el «arre
glarselas» en una operaci6n solo era un «juego» interesante mientras el tra
bajo constituia un «reto» para el trabajador y habia un cierto grado de «in
_certidumbre» en cuanto al resultado de la actividad. El juego pierde su in
terés como tal si el dominio del teabajador sobre el trabajo es tan absolut
" que el «triunfoy, e convierte en una simplé rutind; pero tambiéh si los ele
mentos d&in & adquiéren un ominio_excesivo sobre ¢l ele-
! mento de dominio: &5 decir, el jiégo §¢ Hace «exasperante si la «mala suer
tey hated it con demasiada frecuencia la aplicacién de los conocimiento,
précticos %%,

como maquinista de oficios varios y no era hombre al que arredrara nin-
giin reto a su ingenio y a su pericia, lo intentaba siempre y de hecho con-
segufa alcanzar una tasa situada en torno al 125 por 100, aunque tampo- .
co le gustaba la tarea. Asf pues, lo que para mf constitufa un grado ex- |-
cesivo de incertidumbre para €l representaba un acicate. Pero la conclu-
- gién sigue siendo vélida: cuando hay un grado excesivo de incertidumbre,
os jugadores renuncian a participar en el juego. '

i

o

et El caso de los trabajos en la sierra antomatica, en los que alcanzar el 7

25 por 100 no tenia ninguna dificultad, representaba ¢l extremo opues-
0. La tarea era aburrida, porque exigfa poca atencion, sobre todo cuan-
do el material era acero en barras de ocho pulgadas de didmetro, ya que
_en ese caso la sierra cortaba s6lo cuatro piezas por hora aproximadamen-
e. Yo solia marcharme y buscar otra tarea que hacer mientras la maqui-
a estaba funcionando para acumular una «reservas.

§

il

| uno de los tres casos siguientes: cuando la incertidumbre es excesiva e o . . . -
:‘ S tres casos sigr .L.., = ivaye Por tltimo ;qué puede decirse del interés por los resultados? Ya he -
. resultado escapa enteramente a su control; cuando el margen de incert ho ref in al d . o st RO,
e LR L echo referencia al desprecio que Roy ¥'yo sentiamos por el juego cuan-:
dumbre es demasiado pequeio y pueden _controlar completamente el re 1
Al sl bt aar compsl 2. o entramos en el taller, y a la forma en que acabamos por sucumbir a
sultado, y cuando ese resultado les es ndiferente. . D5 Fs Mdioted * !
; A S = us exigencias. De hecho, tanto Roy como yo acabamos absorbidos por

" dido por la rotura de las brocas. Ademis, las condiciones en las que ést

J T T

y nos convertimos en dvidos jugadores. Yo he de confesar que, en lo
‘que a mf respecta, mi inicial actitud de desdén era en parte un mecanis-
‘mo de defensa para encubrir mi incapacidad de arregldrmelas y la faita
‘de perspectivas de conseguirlo alguna vez. Pero ;de qué clase de juego:
e trataria y cudl serfa su grado de incertidumbre si cualguiera pudiera;§
legar de la calle y empezar inmediatamente a arregldrselas sin tener nin--g
.:g.una experiencia? Dicho de otro modo, el hecho de que Roy y yo (v prac-
ticamente cualquiera que hubiera entrado a trabajar por primera vez en
un taller mecénico) tarddramos varios meses en obtener primas explica
1 valor y el prestigio que acomparian al €xito en el juego. Como pronto
“advertimos Roy y yo, para ser alguien en el taller tendriamos que ser ca-
paces de arregldrnosias. Mientras no lo hiciéramos, estarfamos apartados
-de la vida del taller, y no se nos apreciaria ni se nos tomaria en serio 2’
C“uaflto rpés tarddramos en arreglérnoslas, peor seria nuestra reputacion
mas baja nuestra consideracién social. La presion para arregldrselas no
‘proviene sélo de los jefes (en mi caso esa presién apenas existia), sino
e los compaficros de trabajo y del personal auxiliar. Por otra parte, el

Veamos un ejemplo de cada uno de estos casos. En uno de mis tra
bajos, que me desagradaba especialmente, habfa que taladrar orificios d
3/16 pulgadas de didmetro y 11 de profundidad en «piezas» de acero. L
mdquina estaba permanentemente ajustada para esa labor. Taladraba do;
piezas a la vez, con brocas de 13 pulgadas. Después de hacer un corte d
poca profundidad, dejaba de cortar para eliminar las virutas, incidia d
nuevo sobre la pieza para realizar otro corte de poca profundidad, y a
sucesivamente, hasta que el orificio estaba enteramente taladrado. Un
vez que comenzaba a funcionar, la mdquina segufa funcionando autom.
ticamente hasta que el orificio estaba acabado. Comg las brocas eran la
gas, y a veces poco afiladas, se rompian con frecuencia, y si no se las 1
tiraba a tiempo, la presién podia lanzar fragmentos de metal en todas las
direcciones. El trabajo no sélo era peligroso, sino que resultaba dece;
cionante, porque la tasa establecida no dejaba margen para el tiempo pe

podia producirse (la profundidad del acero o la velocidad a la que pod
romperse la broca, o el nimero de veces que ésta podia utilizarse ant
de romperse) eran en gran medida imprevisibles. El trabajo me daba mi
do y nunca intenté «arreglarmelas» después de haber roto una o dos br
cas: preferia seguir vivo y psicolgicamente sano. En cambio, Bill,

compafiero del turno de dia, que contaba con diez aios de experiencl

_ 27 Cabe Hegar 2 1a conclusién de que cuanto mayores sean las diferencias entre los pues-
1os d_e ‘trabajo en lo que respecta a la facilidad de arreglédrselas mayor ha de ser €l nimero
Zde divisiones, ¢s decir, mas fuerte la jerarquia establecida en el taller. Aungue no se co-
nocen demasiado bien las diferencias entre las méquinas a ese respecto en 1945, parecen
haber sido menores que en 1975, factor éste que habria contribuido a la mayor solidaridad
de los trabajadores de aquella época.

% Roy, «Restriction of Qutputs, pigs. 511-512.
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lario y al mismo tiempo tener la seguridad de obtener un margen de be-
neficio aceptable? En la epoca de Geer, la extraccion de plusvalia era
esencial para la supervivencia de la empresa, y su direccién, movida por

hecho de participar en el juego entrafia otras compen.saciones de carécter
psicoldgico ademds de las sociales. Cuando uno estd 1ntentaqdo arr’eglar_-
selas, el tiempo pasa mds rapidamente (en realidad, demas_lado ra}p1da._
mente) y la conciencia del propio cansancio es menor. La diferencia en-

tre arregldrselas 0 no, no radicaba, por cons1gu1ente en unos pocos p del prlmer tipo, provocd con frecuencia crisis del segundo fipo. La Titén-

: niques mds en concepto de primas, sino en el xprestlgloﬁ la sensacion de sificacion de las tasas, la modificacion de las normas y Ia reduccion de los
| realizacion y lasay tosatisfacuén que nos depﬁf@iﬁ g4 . gastos de sustitucién de maquinaria contribuyeron a una crisis de legiti-
: ticipacion en'el juego eliminaba en gran parte la pesadez y el aburrimien: 1-;_1391011 que desembocd, finalmente, en la huelga a que HiCiiios Teferen-
- to mherentes al traba]o mdustrtal . : cia. En cambio, Allied fue capaz de superar una crisis del sistema sin pro-

S s vocar una crisis de legitimacién. Cuando la divisién de motores produjo

En este andlisis de las respuestas al trabajo a destajo, no se sostiene gig
la motivacion «econdmica» no tenga ninguna importancia para la consecup:
cion de la «cuota» en la situacién que se analiza, pero se sugiere que el tr
bajo a destajo puede proporcionar una amplia gama de mcentlvos Los «i
centivos del destajo» pueden incluir un «incentivo econGmico», Pero no s
agotan en €. Asf pues, del hecho de que en determinadas circunstanciag
el sistema «funcione», es decir, incite a los trabajadores a realizar un ¢
fuerzo productivo en una situacion dada, no se desprende necesariamente
que ese hecho sea imputable al incentivo econémico, como tampoco el «fra-
caso» del sistema es prueba de la insuficiencia intrinseca de aquél. Segur

mente, las manifestaciones de los trabajadores del tipc de «no me preocu:
pa el dinero» no se refieren a la insuficiencia intrinseca del incentivo eco:
némico, sino al hecho de que en la situacion analizada no hay posibilida-
des de obtener una compensacién econormca de suficiente magnitud para
que valga la pena «preocuparse» por ella %

socavar las bases de éste mediante fa modificacién de las normas o la in-
tensificacién de las tasas de produccién. La empresa absorbi6 las pérdi-
- das, o las repercutié sobre los clientes, y nombré un nuevo director ge-
- neral de la divisi6n.

La paradoja de la crisis del sistema estriba en que no es posible pre-
verla. De los niveles individuales de produccion en el departamento de

un rendimicnto constante inferior al 75 por 100 del patrén establecido
por los ingenieros industriales no resulta aceptable. Pero no hay modo de
saber cual es el volumen minimo para garantizar el beneficio, puesto que
en realidad éste depende de los rendimientos de los maquinistas del ta-
ller mecénico, que varian continuamente.

La participacion en el juego presupone una doble limitacién de la
seguridad del resultado: es necesario garantizar, de un lado, un saiano
minimo de los trabajadores, y de otro, un beneficio minimo a la A direc:
cighi, Pero, aunque el juego de arreglarseias nunca constituye una ame-

\'naza directa para el salario minimo, en ciertas circunstancias puede pa
‘. ner en peligro los beneficios. Ese supuesto constituye lo que yo califico
de crisis del s:,srema: Puede producirse también un segundo tipo de crisis,
provocado por la renuncia de los trabajadores a partxc:par en el juego;
bien porque la inseguridad de alcanzar sus metas sea excesiva o demasia-
do pequefa (crisis de legitimacion); o blen porque el juego haya perdldo
¢ interés para ellos (crisis de motzvaaon) :

AR R e

A crisis del sistemiy
;c6mo puede un capitalista comprometerse de antemano a abonar U sa-

Para evaluar una crisis del segundo tipo pueden compararse los nive-
les de produccidn correspondientes a los distintos trabajos. Si el margen
de incertidumbre supera los limites aceptables, por exceso o por defecto,
los rendimientos individuales se acumulardn en torno a la tasa del 140
por 100, del 80 por 100 o de ambas *. La existencia de rendimientos in-
termedios indica que al menos algunos trabajadores estan participando
en' ¢l juego, que el margen de incertidumbre es aceptable y que a los tra-
bajadores no les es ndiferente el resultado de sus actividades. A medida
que éstos adquieren mayor experiencia y veterania, pueden pasar a tra-
bajar en maquinas cuya produccién se sitiia en forma constante en torno
al 140 por 100 (por ejemplo, los tornos autométicos de plato y de vara y
las roscadoras automiticas). El ajuste de esas maquinas requiere un gra-
- do considerable de aptitud y de préctica, pero, ura vez dominadas, la in-
certidumbre desaparece y el «arregldrselas» no tiene ninguna dificultad

2 Roy, «Restriction of Output», pgs. 517-518. 3
2 En relacién con el origen de estas expresiones, véase Jirgen Habermas, Legitim

tiorr Crisis, Boston, Beacon Press, 1975, Parte II, Cap. 3.

* La agrupacién en torno a esos puntos puede ser también indicio de un «falseamien-
tox eficaz.

pérdidas (por ejemplo, en 1974) por razones a]enas al juego (como mos-
-~ traré en el Capitulo 8), la direccién no hizo ningtin intento sustancial de

piezas pequefias durante los once primeros meses de 1975 se deduce que -

j
é

su interés acuciante en obtener beneficios, es decir, en evitar una crlsls* :
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para los trabajadores que las manejan; sin embargo, en tanto que no haya
una crisis de motivacién en el taller, esos trabajdores seguirdn producien-
do a 1a tasa del T40"por 100 ASi pues, en tanto que otros se esfuerzan
por alcanzar el 125 por 100, ellos siguen ocupando el escalén més eleva-

do en la escala de prestigio. Muchos de esos trabajadores veteranos dis-

frutan tranquilamente de su autoridad y de su posicién. En principio, sa
conciencia de clase tendria que ser mayor que la de quienes participan
mas activamente en ¢l juego de arreglérselas, y de hecho, muchos mani-
festaban una considerable hostilidad hacia la empresa, y otros participa-
ban intensamente en las actividades ‘del sindicato. Sin embargo, en las
comparaciones entre €sos y los demds trabajadores de la planta, hay que
tener en cuenta la existencia de un factor perturbador, la antigiiedad, que
de una parte genera una mayor vinculacién a la empresa {(por razén de

las perspectivas de jubilaci6n y de la seguridad en el empleo), y de otra,

refuerza la posibilidad de participacion en las-actividades del sindicato.
Como muestra de la primera de esas tendencias, uno o dos trabajadores

arriesgaron su prestigio haciendo sugerencias a la empresa sobre Ia forma,
en que podrian aumentarse las tasas de produccion en sus propias maqui-

nas (). A pesar de la afirmacién de McCann, una crisis de legitimacién
puede surgir con mayor facilidad cuando las tasas son rigidas que cuando

son féciles de alcanzar. Desde que Roy dej6 de trabajar en Geer, Ias ta- .

sas s¢ han hecho por lo general menos rigidas y los procedimientos para
cubrir vacantes han incrementado las posibilidades de traslado, con lo
que, una vez transcurridos algunos meses, los trabajadores pueden ocu-
par pucstos que les ofrecen todas las dificultades y compensaciones del
juego. En tales circunstancias, es poco probable que se produzca una cri-
sis de {egitimacion.

Por iltimo, hay que plantear Ia cuestién de la relacién entre las crisis
del sistema y las crisis de legitimacién od t1v
mas pilieden provocar fas primeras. Pero Ta &risic del sistema puede ser
también consecucticia de factotes distintos al fracaso del juego, por ejem-
plo, de la cnantia anormalmente alta de los gastos de capacitacion o del
exceso de horas extraordinarias (véase el Capitulo 8). De otro lado, una
crisis del sistema ;puede ser consecuencia del hecho de jugar el juego con-
forme a sus reglas? En caso afirmativo ¢en qué condiciones puede este
iltimo provocar dicha crisis? Resulta evidente que la respuesta depende
del perfil que adopte Ia distribucién de los rendimientos porcentuales de
los trabajadores. Un factor que puede reducir el perfil de la distribucién
es el aumento de la movilidad entre distintos puestos de trabajo. ;En qué
circunstancias puede una crisis del sistema provocar una crisis de legiti-
macion o de motivacién?, es decir, jen qué circunstancias cabe que la di-
reccion socave las condiciones del juego cuando se produzca una crisis de

i6n. Sin duda, Tag il
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los beneficios? Volveré a ocuparme de estas cuestiones en el Capitu-
1o 10.

Las condiciones de la participacién en el juego y de su eficacia para -

encubrir y asegurar el excedente de trabajo nos sirven de base para es_,-'
tablecer una distincidn entre dos tipos de juegos, Hay Juegos cuyo dmbi-
to se limita a la relacion de los trabajadores con la tecnol_og_ias,g que han }
sido descritos por William Baldamus, Donald Roy y Harvey Shadows .
Esos juegos, si alcanzan una cierta continuidad, pueden generar una ad-
hesién a las estructuras de privacién inherentes al trabajo. Pero como se-
fiala Roy, su juego «particular» no le interesé durante mucho t.iemp(_), por
cuanto podia dominar sin dificultad sus matices y eliminar la‘mcerufium-
bre, elemento esencial de todo juego. Los juegos cuyo d4mbito se limita
a los trabajadores aislados y a su relacién con el proceso productivo sélo

‘hacen posible una distanciacién cada vez menor de la privacién y, sobre

todo, no generan adhesidn a las relaciones en el ambito de la produccién.
Esa adhesion requiere la organizacion de juegos de otro tipo, en los que
participen otros agentes productivos. Esos juegos tienen mayores posibi-
lidades de confiniuidad, porque atraen més profundamente el interés de

los trabajadores y amplian el margen de incertidumbre. No sélo requie-

ren capacidades técnicas y conocimientos précticos de mecdnica, sino una
especial capacidad en la esfera general de las relaciones humanas.

Al encubrir y asegurar la existencia de un trabajo no retribuido, la efi-
cacia de los juegos depende directamente de la amplitud con la que abar-
quen la vida cotidiana del taller. El juego de arregldrselas constituye un
caso extremo a ese respecto. Por el contrario, la subordinacién a una ca-
dena de montaje limita el 4mbito de los posibles juegos, aunque en ab-

- . . . B
soluto de forma tan radical como cabe imaginar. En general, puede afir- ;
marse que cuanto mds rigida sea la organizacidn del proceso productivo, H

mds probable &5 que surjan relaciones antagonicas de clase. Para com-
prender la forma en que se reprimen_ esas Juchas de clase, hemos de
analizar otras dos esferas de encubrimiento y aseguramiento del exce-
dente de trabajo: el mercado internio de 1rabajo y la organizacion politica

interna.

* Baldamus, Efficiency and Effort; Donald Roy, «Banana Times; Harvey Swados, On
the Line, Boston, Little, Brown, 1957.
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modo ¢
CONCLUSION setie d¢ INLCTES! res Baws
pueden cambiar en el carso del tiempo, son producto del capitalismo,
de Ia misma forma que el juego de arregldrselas y los intereses que defi-

itulo he pretendido poner de manifiesto la : - >
En el presente capitulo he p p form fie son producto, y como he sefialado producto cambiante, de una forma

en que la constitucién del proceso productivo como juego contribuye
encubrir y asegurar f excedente de trabajo. Sini émbargo, el concepto ¢
«juego» o e§ §610 un instruriento explicativo, sino también un instrg
mento critico 2. En primer lugar, representa el vinculo entre la racion;
lidad individual y la racionalidad del sistema capitalista. Del mismo mog
que los jugadores adoptan estrategias que afectan al resultado del jueg
aunque no siempre en el sentido que aquélios pretenden, en nuestra vi
cotidiana hacemos elecciones mediante las que intentamos influir soby
los resuftados de nuestras acciones. Los limites posibles de variacién d
los resultados son estrechos, pero éstos no escapan enteramente a g
tro control. Asi pues, hacemos la historia, pero no como quisiéramo
sino sin «darnos cuenta», mediante las consecuencias buscadas y no bu
cadas de nuestrgs actos. La métafora del juego nos sugiere la hip6tes
de una historia con «leyes» propias; Gué éscapan a nuest rol y qui

co; se toman como dados %3 En cuarto fugar, del mismo modo que la po-
ibilidad de ganar o de obtener el mdximo beneficio posible da su interés
al juego, la posibilidad de hacer realidad nuestros intereses, de satisfacer
uestras necesidades, tal y como han sido definidas por el capitalismo en
eneral 0 por el juego de arregldrselas en particular, es el verdadero me-
io de generar la adhesion a las normas y relaciones, que se nos presen-
an como algo natural e inevitable, en tanto que eliminamos o descarta-
10s por utdpicas otras opciones posibles. Por la misma razén, la insatis-
accion estriba en la imposibilidad de satisfacer las necesidades produci-
as por el capitalismo en general, o por el juego de arregldrselas en par-
Slar, voroend ibilidad de satisfacer una serie trascendente de

no obstante, son fruto de nuestras acciones. Lo mismo ocurre cuando j
gamos al ajedrez, cuandd compramos un coche nuevo, cuando elegimo
un presidente o tomamos parte en una guerra y, también, desgraciada

mente, cuando hacemos una revolucién.

erian ser esas necesidades. En sintesis, o insafisfacciGiiz que es bastante
itensa, no se orienta contra el capitalismo 0 r

AT g S i

~Como instrumento critico, la metdfora del juego implica una cierta
oncepeion de una sociedad emancipada en la que las personas harfan la
istoria ellas mismas y para sf mismas, de forma consciente y deliberada.
n ella no habria consecuencias no buscadas, y desapareceria la distin-
6n entre normas y leyes, o, Io que es lo mismo, la racionalidad indjvi-
1al y la colectiva coincidirian y habria un diélogo racional y auténtico
enfre medios y fines, en ¢aso de¢ que en ese contexto esa distincién si-
guiera siendo vahda. Las necesidades no vendrian predeterminadas, sino
que estarfan sometidas a la decisién colectiva. Aunque en esa sociedad
seguiria habiendo conflictos y diferencias, contradicciones entre la reali-
zacién de las diversas necesidades, esas diferencias se resolverian median-
un didlogo politico piiblico y abierto .

En segundo lugar, de la misma forma que la participacién en un jue:
go genera la adhesion a sus reglas, la participacion en las elecciones qu
el capitalisnio nos obliga a efectuar genera también adhesién a sus reglas
a sus normas. Mediante Ja constitucion de nuestras vidas como una seri
de juegos, como un conjunto de elecciones de alcance limitado, las rela
ciones capitalistas no s6lo se convierten en objeto de adhesion, sino qu
aparecen como dadas ¢ inmutables. No decidimos colectivamente cudle;
seran las reglas del juego de arregldrselas, sino que nos vemos obligadoy
a jugarlo y, por ende, a defender sus reglas. En tercer lugar, del mismi

e S

VR e it

2 Empleo aqui la nocién de juego en un sentido opuesto al que tiene habituslmen ¢
en la teorfa critica, en la que designa «un conjunto de principios para organizar la expe:
riencia, constituidos por una actividad voluntaria y abierta (es decir, libre de compulsione:
externas € internas}, no instrumental (en el sentido de que tiene su fin en sf misma ¥y E
centro de interés es el proceso més bien que la meta), v que trasciende a los estados ¢
munes de ser y de conciencia» (Francis Hearn, «Toward a Critical Theory of Play», Telo,
mim. 30, invierno 1976-1977, 145). Herbert Marcuse contrapone el juego al trabajo: «el j
go expresa el autoerotismo sin objeto y pratifica los instintos que se orientan ya hacia
mundo cbjetivo. El trabajo, por el contrario, esté subordinado a fines externos a él, 2'10;
fines de la autoconservacién» (Eros and Civilization, Boston, Beacon Press, 1955, pag. 196):
En el sentido en el que emplec ¢l término, €l juego se asimila més bien al trabajo.

% En este purto me refiere a los conceptos de formacion politica del consenso, esfera
iblica y comunicacién sin distorsiones de Habermas. Véase, por ejemplo, su obra Theory
and Practice, Boston, Beacon Press, 1973,
# Muchos marxistas, siguiendo a Marx, han tendido a suponer que en una sociedad
posrevolucionaria o emancipada no habria polftica. Esa hipétesis carece absolutamente de
damento. Véanse Karl Korsh, «What is Socialization?», New German Critic, nam. 6, oto-
0-de 1975, 60-81; Cornelius Castoriadis, «The Hungarian Source», Telos nim. 29, otofio

ncreta de organizacion del proceso productivo. Esos intereses, que, lo ;
mismo que las reglas, no han sido establecidos por consenso democrati- :

necesidades radicales», ni siquiera la de decidir colectivamente cudles de-

e 1976, 4-22; Claude Lefort, «The Age of Novelty», Telos nitm. 29, °otofic de 1976, 23-38.

l,i‘-“‘"“‘“"’“’”' . . z
ue ¢l juego define una serie dé&mq@;} el capitalismo genera una :
siie de intereses.’ Aunque esos intereses no tienen un caricter univoco ¢

e ma .

[




i i

. dencia paralela e igualmente importante a la ampliacién de opciones den

: bién de forma mds general en los programas de enriquecimiento y rota- -
1 ¢cidn de las tareas, Como veremos en los proximos dos capitiilos, esa am

122 Lz generacién del consentimiento:

Al centrarnos en la discrepancia entre medios y fines, y entre normas
y leyes, en la naturaleza derivada de las necesidades y en la generacion
del consentimiento mediante Ia posibilidad de su satisfaccién, nos forma-
mos inevitablemente una imagen estdtica e irreal de la sociedad, una ima
gen que la metédfora del juego nos fuerza a superar. Como hemos visto,
Ia participacion en un juego puede socavar las coqci;cmnes de su i:eprodu(:
cién. Ya he indicado en qué consisten esas condiciones y he sefialado las
crisis que pueden producirse. De la metdfora del juego podemos .inferir
una dindmica que nos permite entender el significado de determinadas
transformaciones €l el capitalisio. ASf; de¢ Tas diféréndids entre 1a orga-
nizacion del trabajo en-Geer y en Allied se desprende la existencia de un-
margen de eleccion que es cada vez mayor «cuantitatilvamente» dentro
de Timites mds estrechos. Al poner de relieve la separacion entre concep--
cién y ejecucion, la expropiacion de los conocimientos practicos o la li-
mitacién del dmbito de eleccidn como tendencias generales del desarrollo-_
del proceso productivo capitalista, Harry Braverman prescinde de la ten-:

ada vez mas estrechos. Esta iltima tendencia

tro de esos It : _
oy Hace posible que la degradacion del trabajo con-

tindie Sifi ¢risis continuas. Por ejemplo, hemos visto que la existencia de
mAquiiias ma4s Tiables y de tasas mds féciles de alcanzar, la posibilidad d¢ |
falseamiento y otros factores analogos aumentan las opciones al alcance.

del trabajador en el juego de arregldrselas. Esa tendencia se expresa tam

plia&ién de las posibles opciones, dentro de limites mds estrechos, en
cuentra clara expresion en la aparicién del mercado interno de trabajo y
en la consolidacién de la organizacién politica interna.

6. EL DESARROLLO DE UN MERCADO INTERNO
DE TRABAIJO '

En varias obras recientes, que reflejan su insatisfaccion ante las hip6-
tesis de los modelos neocldsicos y en las que intentan alcanzar un cono-
cimiento cabal de las instituciones econdmicas, los economistas han sub-
rayado la importancia de los «mercados internos de trabajo» 1. Un mer- |
cado interno de trabajo es:

Una unidad administrativa, por ejemplo, un establecimiento fabril, en la
que la fijacién de los precios y la distribucién del personal estin reguladas
por una serie de normas y procedimientos administrativos. Es necesario dis-
tinguir el mercado interno de trabajo, que se rige por normas administra-
tivas, del mercado externo de trabajo de la economia tradicional, en el que
la fijacién de los precios, la distribucién del personal ¥ las decisiones rela-
tivag a la capacitacion estdn directamente reguladas por variables econdmi-
cas

Como afirma Edwards «el an4lisis de los mercados internos de traba-
jo intenta abrir la «caja negra» de la empresa de la economia neocldsica,
considerando que [as relaciones sociales en el lugar de trabajo constitu-
yen ¢n parte un sistema de intercambio de personal dentro de Ia empresa
que regula los ascensos, la distribucién de los puestos de trabajo, el es-

! Peter Doeringer y Michael Piore, Internal Labor Markets and Manpower Anglysis,
Lexington, Mass., D. C. Heath, 1971; Bennett Harrison, «Public Employment and the
Theory of the Dual Economy», en The Political Economy of Public Service Employment
ed. al cuidado de H. L. Sheppard, B. Hatrison y W. T. Spring, Lexington Mass., Heat-

- Lexington, 1972, pigs. 41-76; Richard Edwards, «The Social Relations of Production in the

Firm and Labor Market Structure», Politics and Society, 1975, 83-108.
* Doeringer y Piore, Internal Labor Markets, pags. 1-2.
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-+ La funcién de todo mercado de trabajo —externo o interno— estriba
- en distribuir las personas entre los diversos puestos de trabajo. Un mer-
- cado de trabajo determinado define: a) una poblacién de puestos {(ocu-
paciones), b) una-poblacién de personas (trabajadores) y c) una serie de
pormas de transformacién que adecdan la una a la otra. Las normas de
transformacién conjugan las preferencias tedricamente libres de los tra-
bajadores por determinadas ocupaciones con la adecuacion de las ocupa-.
ciones a aquélios. El resultado final del proceso de asignacién viene de-
terminado por la escasez relativa de ocupaciones y trabajadores. La di-
ferencia entre los mercados interno y externo de trabajo radica en el ta-
maiio de las poblaciones correspondientes. Ademas, las normas de trans-
formacion pueden diferir segin la naturaleza del mercado. En el arque-
tipo clasico del mercado externo de trabajo, del que el ejemplo mds aca-
bado quizé sea Gran Bretafia en la primera mitad del sigio XIX, todos los
trabajadores, considerados como una poblacién indiferenciada, pueden
optar a los puestos de trabajo existentes en toda la economia, que a su
vez constituyen una poblacién también indiferenciada. Cuando la distri-
bucidn de las personas entre ias diversas ocupaciones no estd determina-
da por la oferta y la demanda, las normas de transformacién pueden es-
tar basadas en un proceso aleatorio. En algunos pasajes de EI Capital,
Marx consideré que la evolucidn del capitalismo respondia a esa orienta-
cién. La situacién que mds se aproxima al arquetipo de mercado interno
de trabajo es seguramente la de las actuales empresas japonesas ’. En
ellas, las poblaciones pertinentes de individuos y ocupaciones son, res-
pectivamente, los trabajadores y las ocupaciones de una empresa deter-
minada. Las normas de distribucién dentro de la empresa se basan en una
combinacién de antigiiedad y capacidad, en la que frecuentemente pre-
~ domina el primero de esos factores. La reposicién del insumo de mano
de obra obliga a recurrir a un mercado mds amplio, pero los puntos de
acceso estdn situados en los escalones inferiores de una estructura jerdr-
quica prefijada. En un mercado interno de trabajo absolutamente her-
mético, los nuevos trabajadores procederian s6lo de las familias de anti-
guos trabajadores. En el contexto de un mercado externo de trabajo ge-
neral, los problemas que afectan al mercado interno de trabajo estriban
en conseguir que los trabajadores no busquen empleo fuera de la empre-
sa y en garantizar la prioridad de los trabajadores de la empresa al cubrir
- las vacantes que s¢ produzcan en ella. Ese modelo de movilidad puede
aplicarse por vias coactivas o mediante una combinacién de mecanismos

tablecimiento de las escalas de salarios y otros aspectos andlogos» * En'
su calidad de economistas, esos autores suelen analizar si resulta més efi-
ciente organizar un mercado interno de trabajo o apoyarse en un merca-
do externo %. Pero no es posible examinar el problema de la eficiencia
con abstraccion de la forma en gue el mercado interno de trabajo contri-
buye a establecer una base ideoldgica para el encubrimiento y el asegu-
ramiento de la extraccion de plusvalia. Este dltimo aspecto es ¢l que me

interesa en este momento. :

Karl Polanyi atribuye la regresion inevitable del predominio absoluto
del mercado de trabajo al «conflicto entre los principios de organizacién
del liberalismo econémico y de proteccién social» °. El desarrollo del mer
cado interno de trabajo seria el corolario necesario de esa regresion. Para -
los sociélogos, que nunca han tomado demasiado en serio la hipdtesis de’
la economia neocldsica acerca de las organizaciones econdmicas, la ex
presién «mercado interno de trabajo» no es sino una nueva denomina
cién que se aplica a fenémenos cuyo estudio cuenta con una larga tradi
cién que se remonta a Weber y Michels. Sin embargo, 2 los efectos de la:
presente obra, el concepto de mercado interno de trabajo es importante
por cuanto nos ayuda a cobrar mayor conciencia de la relacién entre las.
transformaciones externas ¢ internas en el proceso de desarrollo de la em-.
presa moderna. De forma mds concreta, puede afirmarse que funciones..
hasta ahora cubiertas por el mercado externo de trabajo se han incorpo
rado al ambito interno de la empresa, en un proceso que puede calificar-
se en sentido estricto de interiorizacién. Pero lo que ahora nos interesa-
no es el contraste entre ambos tipos de mercados de trabajo, sino sus ras-.
gos comunes. La interiorizacién del mercado de trabajo no elimina en ab-
soluto la competencia, como sugieren Doeringer y Piore, sino que ésta;
adopta una nueva forma, sometida a diversas series de restricciones y
prescripciones ®. En el presente capitulo analizaré los mecanismos y las’
consecuencias de la reproduccién del «individualismo posesivo» en el cen-*

tro de produccién.

3 Edwards, «The Social Relations of Production», pag. 86. _ .

4 Véanse, por ejemplo, Doeringer y Piore, Internal Labor Markets, Caps. 2-4; Koji Ta--
rira, «Internal Labor Markets, Human Resources Utilization and Economic Growth», en-.
sayo presentado a la Conferencia sobre Investigaciones en Materia de Mercado de Trabajo
Urbang, 1974.

5 Karl Polanyi, The Great Transformation, Nueva York, Rinehart, 1944, pdg. 134.

§ Lo dicho no puede aplicarse a todos los «mercados internos de trabajo». Los mer
cados internos de trabajo pueden funcionar, por ejemplo, en el Japén, mediante una asig--
nacién a los puestos de trabajo de los trabajadores efectuada por 1a direccion en funcidn
de la antigiiedad, sin que exista un sistema plenamente organizado de cobertura de vacan:
tes. Ello puede explicar en parte las diferencias entre las empresas en cuanto al grado de:
individualidad que se manifiesta a nivel del taller.

) ? .Ronz.iid Dore, British Factory-Japanese Factory, Berkeley y Los Angeles, University
of California Press, 1973; Koji Tarira, Economic Development and the Labor Market in Ja-
par, Nueva York, Columbia University Press, 1970.
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experiencia requeridas. Dicho de otra forma, el esfuerzo en el manejo de
_un torno automatico o de una roscadora automdtica se retribuia confor-
me a las mismas pautas que e esfuerzo en una simple taladradora rdpida.
Aparte de una ligera diferencia en cuanto a la retribucién minima, el ni-
o interés de otras posibles ocupaciones radicaba en la retribucidn méxi-
- ma que podia obtenerse antes de que la direccion elevara las tasas de pro-
duccion. Por ejemplo, en los tornos revélver el limite maximo que podia
‘gbtenerse estaba alrededor de 1,35 délares por hora, en tanto que Roy
en su taladradora radial podfa obtener como méaximo sélo 1,25 délares °.

Pero cian realidad conseguir 1,35 ddlares en el torno revélver no era tan

sencillo. '

a confinuacién se sostiene que, en los freinta afos transcurridos desd
que Roy trabajo en Geer, la movilidad de los trabajadores fuera de la em
presa ha disminuido cada vez mis, la movilidad dentro de la empresa b;
aumentado progresivamente, la contratacién de trabajadores del exterig
ha disminuido y su acceso se ha producido dnicamente en los escalone

inferiores &.

LOS CAMBIOS EN EL MERCADO INTERNO DE TRABAJO

El desarrollo de un mercado interno de trabajo requiere, de una par
te, que los trabajadores, una vez contratados, prefieran, por lo general
seguir trabajando en la empresa a buscar un empleo en otra parte, y d
otra, que la empresa intente cubrir las vacantes seleccionando a los ca
didatos de entre sus propios trabajadores, en vez de contratar trabajaci
res de un mercado externo de trabajo. Dicho de otra forma, son necesa-
rios estimulos para que los trabajadores sigan trabajando en la empresa
y para que la empresa acuda para contratar trabajadores & sus propios re
cursos de personal. Teniendo presentc esa circunstancia, expondré se
elementos o requisitos del mercado de trabajo: una estructura de ocup
ciones diferenciada, un sistema institucionalizado de difusién de inform
cién sobre vacantes y de presentacion de solicitudes para cubrirlas, crit
rios no arbitrarios de seleccién de los trabajadores para ocupar las vacan-
tes, un sistema de capacitacion en el puesto de trabajo, medios de gene-
rar una vinculacién a la empresa que haga poco atractivos los empleos en
otras empresas y, por ultimo, el mantenimiento de la lealtad de los tra-
bajadores hacia la empresa, una vez que han dejado de trabajar en ella

Me encontré en la estacidn del tren de Tllinois a Desplains, uno de los tor-
neros. Le pregunté si consegufa arregldrselas normalmente. Me contestd
que no. :

«Tengo demasiados problemas. El tope méiximo admitido es de 1,30 ddla-
res por hora, pero no puedo alcanzarlo». Hablé un rato con el maquinista
del torno revolver que manejaba la taladradora de Dooley. Aungue su tope
méiximo es 1,40 dolares nunca consigue més de 1,37 6 1,38 délares. «Nos
premiten obtener hasta 1,40 dolares, pero no podemos alcanzar ese tope
durante: mucho tiempo. A veces tenemos una buena racha, pero en la se-
mana siguiente no podemos arregldrnoslas» 1°,

‘ El traslado a otro puesto de trabajo no entradaba demasiadas venta-
jas. Por el contrario, probablemente era mejor adquirir més experiencia
con una maquina, pata tener mas posibilidades de «arregldrselas».

En 1947, a imitacion de grandes empresas como United States Steel
Geer implanté un sistema de clasificacién profesional en el que estd ba,-
sa)da la estructura actual. En 1975 habia doce categorias laborales que te-
nian asignadas distintas retribuciones bésicas, que iba de 4,62 a 6,30 d6-
lares por hora para los trabajadores a jornal (personal auxiliar), y de 4,40
a §,52 délares por hora para los trabajadores a destajo. Los puestos, se
: a&gngbqn a una categoria laboral determinada conforme a un sistema de
descripciones y evaluaciones de tareas. Los precios unitarios dejaron de
cxpresarse en precios para calcularse en unidades por hora. Las primas
se calculaban como un porcentaje de la retribucion bdsica correspondien-
te al porcentaje de produccidn que excedia de la tasa normal prevista del
100 por 100 (un nimero determinado de unidades por hora, establecido

En 1945, los trabajadores de Geer no tenian gran interés en ser tras-
ladados de un puesto de trabajo a otro.-Por el contrario, los traslados so-
lian constituir una medida disciplinaria aplicada a los trabajadores que no
cumplian las pormas de rendimiento. La falta de interés por los traslados
se debia a la falta de una estructura de ocupaciones diferenciada. En 1945;
conforme al convenio, habia solamente tres categorias, que se diferenci
ban por el salario minimo garantizado o jornal que tenian asignado. E
precio de las unidades se calculaba de la misma forma para todas las ocw
paciones o, lo que es lo mismo, se basaba en el rendimiento razonable-
mente previsible de un trabajador, sin tener en cuenta la calificacién o la

* Donald Roy, «Restrictions of Output i i i i

; ) ) y put in a Piecework Machine Shops, t d

 Universidad de Chicago, 1952, pig. 104. op, tests doctoral,
Ibid., pdgs. 134-135.

® Hay que hacer una reserva a este respecto: Jos niveles de movilidad dentro de la em:
presa en el periodo 1944-1945 son imputables en parte a la congelacién del movimiento d
trabajadores entre empresas en el petiodo de la guerra. :
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por ¢l departamento de ingenieria industrial). En consecuencia, una ta
de produccion del 140 por 100 implicaba que un trabajador habxa alcas
zado una produccién superior en un 40 por 100 a {a correspondiente a:
tasa normal, y recibia por ello una prima del 40 por 100 sobre las ret
buciones bdsicas. Aunque la tasa de produccion por hora asignada a Jas
ocupac10nes era la misma, la retribucidn por cada unidad producida. p
encima de ella variaba en funcién de la categoria laboral. Andloga im
portancia reviste el hecho de que las tasas aS1gnadas a las ocupacmnes
correspondientes a las categorias laberales superiores sean més faciles‘de
alcanzar que las asignadas a las categorias inferiores. En consecuenci

ocupaciones que en 1945 registraban un elevado indice de movilidad-de
personal, resultaban en 1975 més interesantes. Roy describe asi la situ
cion en 1945:

Hanks dijo que los maquinistas de los tornos revélver no conseguian arre:
gldrselas. «Estdn ganando sélo el jornal. ;No te has dado cuenta de que
cambian en seguida de puesto?».

Hanks se burld..., y dijo que Ed solo estaba obteniendo 1,40 délares por
hora en las roscadoras, que habia habido gran movilidad en esas magui:
nas, porgue no resultaban rentables a quienes trabajaban con ellas durante
el turno de dia y, que Ed le habfa dicho gue s6lo conseguia 0,85 dolares
por hora 1L,

Sin duda, la situacién era gravosa desde el punto de vista de los cos-
tes de capacitacion. Asignando tasas de produccién més ficiles de alcan-
zar a los puestos que requerian mayor calificacién en las categorias lab
rales superiores, a la direccion de Allied le fue posibie reducir la movili-
dad en maquinas como los tornos y las roscadoras automadticas, a pesar
del aumento de las oportunidades de traslado, sometiendo al mismo tie
po a los trabajadores de reciente ingreso a las tasas «imposibles» asigna-
das a las taladradoras rdpidas, y, por ende, al proceso de socializacién de
la disciplina del taller y de las pruebas que entraiia el hecho de no poder
«arreglarselas».

Ademis del establecimiento de una estructura diferenciada de ocupa-
ciones, que sitiée las ocupaciones dentro de una escala jerdrquica en fun-
cién de su atractivo, ef mercado interno de trabajo requiere un sistema
mediante el que los trabajadores puedan optar a cubrir las vacantes y com-
petir por elias. En 1945 los trabajadores podian solicitar el traslado diri
giéndose al supervisor. Roy hace referencia a dos casos, el de Jonesy, que
trabajaba en el cuarto de herramientas y no fue capaz de soportar las frus-

1 Thid., pig. 134.
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sraciones en ese pucsto, y el de los maquinistas de los tornos revéiver,
que o conseguian «arreglérselas» 2 En la mayor parte de las ocasiones,
el superwsor abordaba a los traba}adores o les ofrecia otras ocupaciones
pot propia iniciativa **. Del convenio de 1945, que sélo incluye una bre- .
ve referencia a los traslados se desprende que la iniciativa correspondla
a la direccion.

Los trabajadores que acepten ascensos dentro de la dependencia y no acre-
diten su capacidad en el plazo de noventa (90) dias volverdn a su antiguo
puesto 0 a otro equivalente.

Los trabajadores qué rehusern un ascenso no serdn por ello objeto de dis-
criminacion ni perderdn antigiiedad [Art. IV, sec. 21; el subrayado es mio].

Cuando haya una vacante, en la seleccién de los trabajadores se tendran
en cuenta su antigiiedad en el departamento y su aptitud [Art. IV, sec. 6].

No habia un sistema de informacién a los trabajadores de la produc-
cion de vacantes ni que garantizara la prioridad de aquéllos sobre candi-

© datos no pertenecientes a la empresa. Por otra parte, la importancia atri-

buida a la antigiiedad en el departamento tendia a restringir las posibili-

- dades de seleccidn a los trabajadores del propio departamento.

En 1975 el convenio establecfa un sistema completo de concurso que -
abarcaba el anuncio de las vacantes, un procedimiento para solicitar los

. puestos y un procedimiento de seleccién de los candidatos. El sistema fun-

cionaba de Ia siguiente manera:

Las vacantes se cubrirdn conforme a la antigiiedad, cuando la capacidad de
los trabajadores interesados sea andloga. Las vacantes se dardn a conocer
antes de cubrirse a los trabajadores del departamento mediante la publica-
cién de un anuncio desde las diez de la mafiana del diz en que se inserte
hasta las diez de la mafana del siguiente dia laborable, vy en caso de no cu-
brirse la vacante, se anunciard para conocimiento de todos los trabajado-
res en todo el centro desde las diez de la mafiana del dia en que se fije el
anuncio hasta las diez de la noche del signiente dia laborable. La empresa
reconoce que estd obligada a capacitar al personal seleccionado para ocu-
par vacantes [art. IV, sec. 5].

Los trabajadores presentaban sus solicitudes a los capataces en for-
mularios especiales. Si no habia ofertas aceptables dentro del departa-
mento, el puesto se presentaba a concurso en todo el centro, y solamente
en caso de que tampoco entonces se presentaran ofertas aceptables podia

12 Tbid., pag. 416, pags. 134-135.

 Thid., pags. 211, 311, 312, 488, 489.
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cubrir_se la vacante con trabajadores contratados del exterior. En conse-. nado para ocupar las vacantes», pero no sefiala de qué forma debe cum-
cuencia, los _trabajadores de nuevo ingreso sélo tenfan acceso a los Pues-: plir esa obligacién. El sistema mds habitual consiste en que los magquinis- -
tos de trabajo menos remunerados y atractivos, como el trabajo en lag - tas instruyan a los trabajadores que ocupan el nuevo puesto, y perciban
taladradoras répxdas..El sistema de concurso se presta a una cierta ima- la retribucién correspondiente a un ajustador (la tarifa méxima de retri-
gen de abusos y manipulaciones por parte de la direccidn. Por ejemplo, bucién) durante el perfodo en el que no puedan obtener primas una vez
se anulaban sospechosamente algunas vacantes cuando determinados tra-- sumadas a las suyas las unidades producidas por el nuevo trabajador. Se-
ba}a.dores presentaban su solicitud. Se alegaba que los criterios de eva- gin otros acuerdos, los instructores eran retribuidos durante un nimero
luag(")n de los candjdatos 1o respondian a la combinacién establecida de determinado de horas al dfa, por ejemplo, cuatro, con la misma retribu-
antlgutlzdlad y capaudlad. Por ejempie, seglin algunos trabajadores negros, cidén que un ajustador. Pero la capacitacién es en todo caso objeto de ne-
las dec:is_lones de la direcci6n estaban influidas por prejuicios raciales, aun gociacién entre el trabajador y el capataz. Conforme al eufemismo em-
que Iéglca.n?ente acusaciones de este tipo resultan dificiles de probar, pleado en el taller, no conviene «ensefdrselo todo» al nuevo trabajador,
Otros trabajadores se sentian frustrados cuando se les decia una vez tras - La hostilidad entre instructor y candidato puede revestir especial inten-
ofra que no reunian las condiciones necesarias para ocupar las vacantes sidad cuando el nuevo operario representa una amenaza para guien ocu-
que habl’_an solicitado. Sin embargo, en términos generales, el sistema fun- pa el puesto. Por ejemplo, es posible que aquél tenga més antigiiedad
ciona eﬁcaz'rfxenFe, porque los trabajadores siempre pueden encontrar que este ultimo, y podria sustituirle en caso de despido. Se me conté el
otra ocupacion si la que desemperian actualmente no les satisface, siem- hecho de un antiguo maquinista que después de aceptar el puesto de en-
Pre que superen un periodo de prucba de cincuenta dias. cargado del cuarto de herramientas, decidié solicitar su reincorporacién
Para que funcione un mercado interno de trabajo, es imprescindible . aluabajoen méquinas. Cada vez que lo intenta}ba, el maquinista que rea-
que la capacitacion en el puesto de trabajo esté prevista por una disposi- - lizabael trabajo se negal?a_ a ensefarle; y acab6 por abam_io_nar la empre-
cién. En 1945, el convenio no hacia ninguna referencia a que la capaci- sa $ift consegulr su proposito. Ese antagonismo puede surgir también en
taci6n fuese una obligacion de la direcci6n, pero en ocasiones se pedia a los casos en que ¢l nuevo trabajador representa una amenaza para las h(,)'
los trabajadores que instruyeran a otros: ras extraordinarias de quien ocupa el puesto. George, un tornero, habia

estado trabajando durante un periodo bastante largo once horas diarias

Hanks me cont6 que Squeaky, el capataz del turno de dia, intenté que un y queria seguir haciéndolo. Era un veterano, ¥ sus compafieros le consi-
maquinista de ese turno ensefiara a otro trabajador a manejar su maquina. : deraban el mejor tornero del taller. Cada vez que se le pedia que ense-
Aquél consulié con el delegado sindical, quien le dijo que por ensefar a . - flara a alguno a manejar la maéquina, procuraba que los candidatos no con-
otro debian pagarle la retribucién correspondiente al ajustador. Asi pues, siguieran acreditar la aptitud necesaria para ocupar el puesto. La direc-

eI- lﬁaquim'sta del turno de dfa pidié esa retribucién a Squeaky. Este se negé
duirendole «sabes que no podemos pagartela. Pero la persona a la que en-
sefics puede servirte de ayuda y puedes producir mds unidades». El traba-

jadlgr contestd que serfa mis bien un estorbo para €l, y se negé a instruir-
le . '

cién no podia hacer otra cosa que seguir pagandole horas extraordina-
rias; tenia necesidad de los servicios de George. De forma ansloga, era _
sabido que los maquinistas veteranos de las méquinas automdticas eran
reacios a ensefiar a trabajadores j6venes el complicado ajuste de aqué-
lias. En lo que a mi mismo respecta, Bill se mostré al principio distante
y me ensefié solo los rudimentos minimos indispensables. Cuando se dio
cuenta de que me iba a hacer cargo del trabajo en el segundo turno
y entablamos una relacion més profunda, me ensefié muchas cosas
accrca de las operaciones que tenia que efectuar. Por regla general,
a pesar de los enfrentamientos y de una hostilidad ocasionzl, el sistema

En 1975, la ambigtiedad persistia en parte. El convenio establece que solia funcionar adecuadamente y pocos trabajadores eran descalifi-
la empresa «reconoce que estd obligada a capacitar al personal seleccio- cados.

Hasta ahora nos hemos ocupado del establecimiento de una estructu-
ra ocupacional diferenciada y de los mecanismos institucionales para cu-
i . . . “ . “

* Thid., pdg. 101. brir las vacantes. Pero el hecho de establecer una escala Jerarquica de ocu-

Desgraciadamente, Roy comenzé a preparar sus notas después de su
primer mes en el taller de fabricacion de gatos, y no hace referencia a su

propio aprendizaje, ni alude en ninguna parte de su tesis al sistema de
capacitacion,
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sa posibilidad estaba al alcance de los trabajadores con sélo un afto de
gervicios, 1o que naturalmente implica una mayor _mowhdad en caso de
despidos, pero al mismo tiempo ofrece a los trabajadores ;lna seguridad
‘en el empleo en funcién de la antigiiedad mucho mayor . Ademds, la
: prestacion complementaria de desempleo constituye un medio de mante-
" per la vinculacion a la empresa de sus recursos de personal aun en caso
de que los trabajadores hayan dejado de prestar servicios en _ella, €n tan-
-to que a los trabajadores que cesaban de prestar sus servicios en 1945,
cuando esa prestacion no existia, les resultaba dificil esperar a que se les
volviera a llamar, y la posibilidad de gue buscaran empleo en otras em-
presas era mayor. Dicho de otro modo, la reciente evolucién del merca-
do interno de trabajo ha provocado la disponibilidad permanente de re-
cursos de personal, incluso en perfodos de depresion, al permitir a partir
del afio de servicios que los despidos se efectien en funcion de ia anti-
giiedad en el centro, en vez de en el departamento 9.

paciones conforme a su atractivo y de facilitar el paso de una a otra ocy.
pacién no basta para lograr que los trabajadores no busquen empleo fye-
ra de la empresa. ;De qué forma ha tratado la empresa de reducir el por-
centaje de separacitn del servicio? Hemos visto ya que la antigiiedad sj:
tua a los trabajadores en mejor posicién para optar a las vacantes; cuan-
to mds tiempo permanezca en la empresa un trabajador, mayores son sug
posibilidades de conseguir una ocupacién mejor en el centro, y menores,
las de obtener una ocupacion andloga en otra empresa. Desde 1945 hy
habido otros cambios que priman la antigiiedad y, por ende, hacen me-.
nos interesante la posibilidad de buscar empleo en otra empresa. En 1959
se implant6 un plan de pensiones vinculado directamente a los afios de
servicio. La edad de jubilacién en el régimen normal es de sesenta y cip-
co afios, y el trabajador percibe 11 délares al mes por cada ano de servi-
cios acreditados. Con treinta afios de servicios, por ejemplo, la empresa -
paga al trabajador 330 délares al mes. En 1956 se implanté un sistema
complementario de prestaciones de desempleo; en 1975 ese sistema pas6
a ser aplicable a todos los trabajadores con un afio 0 més de servicios inin- -
terrumpidos. La prestacién pagada semanalmente durante un periodo de
paro, sumada a la prestacién normai de desempleo, asciende aproxima-
damente a las tres cuartas partes de Ia retribucién normal; el periodo du-
rante el que se¢ abonan esas prestaciones complementarias varia en fun-
cién del periodo de servicios, hasta un méximo de doce meses. Trans-
curridos esos doce meses, la empresa abona una paga por baja, cuya cuan-
tia depende también de los afios de servicio prestados. Las vacaciones es-
tan también en funcién del periodo de servicios. En 1945, las vacaciones
retribuidas tenian una duracién de una semana para los trabajadores con
mas de un afo de antigiiedad, y de dos para quienes contaban con cinco
0 mds afos de servicios. En 1975, las vacaciones retribuidas oscilaban en-
ire una semana para los trabajadores con una antigiiedad de uno a tres
anos, y seis semanas para quienes hubieran trabajado durante veinticinco
0 més afios ininterrumpidamente en la empresa. En sintesis, cuanto mds
tiempo permanecen en Allied los trabajadores, mayor es su vinculacién
a la empresa. Las compensaciones por antigiiedad disuaden a los traba-
jadores de buscar empleo en otra empresa.

CONSECUENCIAS DEL MERCADO INTERNO DE TRABAJO

El mercado interno de trabzjo propicia la movilidad dentro de una
misma empresa y reduce la movitidad entre empresas. Las opciones que
se presentan a los trabajadores dentro de la empresa, a pesar del limita-
do margen de eleccion, fomentan el mismo individualismo competitivo
que suele imputarse al mercado externo de trabajo, pero tienen también
importantes repercusiones sobre las caracteristicas del conflicto en el pla-
no de la fabrica. La oportunidad de trasladarse de un puesto a otro ate-
nda ¢l conflicto entre los trabajadores v los escalones inferiores de la di-
reccién (capataces e ingenieros industriales}. En la medida en que los ma-
guinistas no pueden cambiar de puesto, se ven obligados a luchar con los
cronometradores para obtener mejores tasas. Este es uno de los motivos
por los gue el papel de estos dltimos era tan importante en la vida del

5 Wilson (el director general que se hizo cargo de la divisién de motores en 1952) me
dijo en el curso de una entrevista que mantuve con €l que la aplicacién general de la anti-
giliedad a nivel de toda la planta podia ir en contra de los intereses de los trabajadores. Sos-
tenia que después del reconocimiento a todos los trabajadores con mds de un aiio de ser-
vicios del derecho a hacer valer su antigiiedad en la planta en caso de despido, la direccidn
tendi6 a despedir a grupos bastante mayores de trabajadores con el fin de evitar los com-
plicados procesos de reorganizacién que habrian tenido lugar si los despidos se hubieran
efectuado de forma més gradual. i

¢ En consecuencia, el funcionamiento real de un mercado interno de trabajo depende
de 1z existencia de una fuerte proteccion sindical a los trabajadores y de la inexistencia de

despidos discrecionales.

¢ Qué ocurre cuando la solidez de la empresa aumenta o disminuye a
consecuencia de la fluctuacion de la demanda de sus productos, en el caso
de Allied, de la demanda de motores? En 1945, los despidos se efectua-.
ban en orden inverso al de antigiiedad, en caso de trabajadores con la mis-
ma calificacién, pero quienes contaban con cinco o més afios de servicios
podian hacer valer su antigiicdad en la planta en perjuicio de cualquier
trabajador de cualquier otro departamento con menos de cinco afios de
servicios, siempre que fueran capaces de ejecutar su trabajo. En 1975,
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taller en 1945. Cuando los trabajadores pueden trasladarse de un puestg
a otro con relativa facilidad, su interés por luchar con el departamentg
de métodos en relacién con una operacién concreta es menor. Ademas
tienen también menos interés en mantener las tasas establecidas. La i
tensificacién de las tasas por trabajadores veteranos que abandonan lue
g0 su puesto es actualmente un fendmeno bastante mds frecuente que en
la época de Roy. De forma andloga, cuando los trabajadores estan de
contentos del trato que reciben de sus capataces, les es bastante facil tras
ladarse a otra seccion o a otros departamentos, aunque, de hecho, los ¢ca-
pataces intenten obstaculizar los traslados. Animados por el desco de re-
ducir la movilidad dentro de las secciones y de una seccién a otra y, s
bre todo, de evitar los gastos y molestias inherentes a la capacitacién, los
capataces estdn menos inclinados a ejercer sus poderes que en 1945. Como
se ha indicado en el Capitulo 4, la funcién del capataz ha dejado gradual-
mente de ser una funcién de control para convertirse en una funcién auxi-
liar. En palabras de un capataz veterano «tenemos toda la responsabili-
dad, pero ninguna autoridad». '

A la par que ateniia el conflicto jerdrquico, la movilidad tiende a ge-
nerar conflictos laterales, tanto entre los propios maguinistas como entre '
éstos y el personal de servicios. En el Capitulo 4 se ha analizado el con-
flicto entre el personal auxiliar y los trabajadores vinculados directamen-
te a la produccion y la forma en que la movilidad exacerba ese conflicto:
En el curso del tiempo, se establecen relaciones sociales que vinculan a
. los trabajadores en el marco de un sistema de obligaciones reciprocas de
confianza mutua. Si yo hubiera llegado a entablar una relacién més es-
trecha con Morris, el repartidor, seguramente éste no hubiera estado tan
inclinado a hacer fracasar mis esfuerzos por arregldrmelas. Lo mismo pue-
de decirse de la competencia que se desarrolia, sin el freno de esas rela-
ciones sociales, con respecto a los trabajadores recién incorporados. Por
ejemplo, Larry, uno de los amoladores del turno de dia, llevaba en la em-
presa més de veinticinco afios. Por lo general, conseguia que le encomen-
daran las tareas que tenfan asignadas tasas més faciles de alcanzar. Su di-
latada experiencia le permitia saber cudles eran las proximas operaciones
que habria que realizar en su miquina y, debido a su antigiiedad, ejercia
una considerable influencia sobre el programador de tareas. Habitual
mente, las operaciones dificiles quedaban para Steve y Ken, los jovenes
maquinistas que trabajaban en los otros dos turnos. Estos Gltimos dec
dieron actuar de consuno y se arreglaron de forma que cuando Larry lie-
gaba al trabajo, Ken habia dejado pendiente una tarea que tenia asigna-
da una tasa muy dificil de alcanzar; Larry no tenfa entonces otra opcién
que terminarla. Los maquinistas que trabajaban en los turnos solian mo-
dificar el ajuste de la mdquina al terminar el turno, para que ¢l trabaja-

El desarrollo de un mercado interno de trabajo 135

:dor que la manejaba después no pudiera aprovecharse de su esfuerzo. En

casos extremos de enfrentamiento radical entre trabajadores, éstos po-
dian llegar a ocultar herramientas y accesorios. Naturalmente, esa era so-
lamente una de las caras de la moneda: habia ejemplos evidentes de co-

laboracion entre trabajadores de distintos turnos, y a veces unos trabaja-

dores encubrian los errores de otros, compartfan con ellos una «reserva»
o les enseftaban diversas posibilidades de «arreglarselas». Légicamente,
la cooperacion era mas frecuente entre trabajadores del mismo turno, en-
tre los que habia menos competencia directa y que tenian mas tiempo
para establecer relaciones sociales. Aunque los datos al respecto son es-
casos, de las observaciones de Roy se desprende que la colaboracion era
mavor en 1945 que actualmente. No cabe duda de que entre los trabaja-
dores del segundo turno habia més colaboracién, pero Roy no se extien-
de demasiado acerca de las relaciones entre trabajadores de turnos dis-
tintos. Aunque en su caso esas relaciones eran por lo general frias, Roy
menciona el ejemplo de Jack Starkey y Al McCann, que compartian una
reserva. En tanto que entre los maquinistas de las taladradoras radiales
esa practica era muy poco habitual, Jack y Al habian estado «colaboran-
do» durante muchos afos, Cabe suponer que cuanto mayor sea la movi-
lidad entre ocupaciones, menores seran las oportunidades de establecer
la relacién de confianza necesaria para contrarrestar la tensidn y la com-
petencia entre los trabajadores.

La capacitacién en ef empleo es otra caracteristica del mercado inter-
no de trabajo que debilita a los grupos profesionales y fomenta la auto-
nomfa individual. Se adquieren aptitudes especificas para determinadas
ocupaciones en un taller determinado. No hay barreras de capacitacién a
la movilidad entre grados de aptitud o categorias laborales. Al mismo
tiempo, como ya se ha indicado, la relacién de capacitacién estd basada
en la negociacién y en ia autonomia individual. El mercado interno de
ttabajo no sélo redistribuye el conflicto en sentido lateral y potencia el
individualismo y la autonomia mediante una cierta movilidad, sino que
constituye la base material para que los intereses de la empresa asuman
la apariencia de intereses colectivos. Las compensaciones unidas a la an-
tigiedad (mejores puestos, mayores beneficios marginales, menor posi-
cién social, etc.) generan una vinculacién a la empresa y a su supervivencia.

CONCLUSION
El mercado interno de trabajo contribuye al encubrimiento y al ase-

guramiento de la plusvalia de varias maneras. En primer lugar, interiori-
za los rasgos mds caracteristicos del mercado externo de trabajo, es de-
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cir, el individualismo competitivo de trabajadores «libres e iguales». Ey
segundo fugar, la movilidad que genera cn el lugar de produccién eliming
algunas de las tensiones entre trabajadores y direccién y crea nuevas ten-
siones entre los trabajadores. Ambos procesos hacen que fos intereses de}
trabajador se configuren como intereses de un agente individual frente 3
los otros individuos, y no como los de una clase opuesta a otra. Ademss,
al promover la vinculacién 2 la empresa mediante compensaciones a Iy
antigiiedad, el mercado interno de trabajo coordina de forma concreta
los intereses del capitalista y del trab@ajador en la generacion de plusvalia,

Esta interpretacién no coincide con la de Doeringer y Piore, quienes
consideran que el mercado interno de trabajo constituye una adaptacién
a las aptitudes vinculadas especificamente a la empresa. Aunque ésta es,
desde luego, una caracteristica importante, su teoria resulta dificil de com-
paginar con la tesis de Braverman de Ia degradacion inevitable, de la re-
gresin de las aptitudes vinculadas especificamente con la empresa y de-
la facilidad con que éstas pueden adquirirse. ;De qué forma puede con--
ciliarse Ia aparicion de mercados internos de trabajo con la creciente se-
paracion entre concepcién y ejecucion? Desde luego, Braverman o 1o in-
tenta. Richard Edwards, inspirdndose en Max Weber, Michel Crozier y
Alvin Gouldrer, sostiene que el mercado interno de trabajo es parte de
un sistema de control burocritico que ha racionalizado el poder de la em-
presa haciendo més previsible y estable su aplicacion, por lo que ha pro-
vocado un comportamiento de los trabajadores mds estable y previsible;
es decir, ha tendido a legitimar el ejercicio del poder por Ia empresay a
convertirlo en autoridad 7,

Aunque el andlisis de Edwards va mas lejos que el de Doeringer y Pio-
re, en la medida en que se centra en el control, Ia cuestion de la legiti-
macién del ejercicio del poder mediante normas resulta tan poco claraen
sus obras como en las de Weber.

Pero, a mi juicio, la importancia de las normas no estriba en el ay-
mento de la previsibilidad y la estabilidad, sino en la reduccién de una
creciente inseguridad a limites mas estrechos. En consecuencia, el mer-
cado interno de trabajo se basa en una serie de normas, de una parte, y
amplia el niimero de opciones posibles, de otra. No cabe menospreciar
esas opciones diciendo que un trabajo aburrido y carente de sentido es
igual que otro igualmente monétono. La importancia sustantiva de la elec-
cion tiene su origen en la facultad sustantiva que confiere a los trabaja-
dores en su intento de resistirse a la dominacién de la direccién o de de-
fenderse de ella. Los trabajadores tienen un interés muy concreto en la

' Bdwards, «The Social Relations of Production», pags. 96-97.
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conservacion y ampliacién del mercado interno de trabajo, como puede
poner de manifiesto cualquier observacién, por superficial que sea, de fa
vida en la fabrica. ‘Ademis, es precisamente ese interés el que nweve a.
los trabajadores a participar en el sistema de cobertura de vacantes y ge-
nera Ia adhesién a las normas y condiciones que representan, es decir; a
un proceso productivo cada vez més desespecializado. ‘
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