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UNA REVOLUCION
EN EL TRABAJO

Esta es la doc&irﬁé '-Que de forma

revolucionaria, y con-sorprendente.

sencillez, presenta Jacinto Dubreil

en tres libritos (1) que han dado -

la vuelta al mundo y que estan
contribuyeéndo a una transforma-
cién pacifica-del mundo del traba=
jo y de la empresa.

Voy a aprovechar particular-
mente las ideas del primero, que
crec pueden ser de gran utilidad
en-el momento actual de transfor-
macién industrial de nuestro pafs.

'¢'C6mo hacer trabajar?

La asociacién capital-trabajo es
un problema que se ha suscitado
desde el comienzo de la Revolucién
industrial. La divisién del trabajo
ha modificado. profundamente los
métodos laborales, pero ha intro-
ducido un’ malestar El trabajador
se ha considerado oprimido y ha

reaccionado creando organismos de-

defensa. Socidlogos y “utopistas”
s¢ han dedicado a dar soluciones.
¥ bajo la doble influencia el Es-
tado ha intervenido para que la
paz social no se perturbe.

Se reconoci6 a los obreros el-de-

recho a la profesta, especialmente
por medio de la huelga, y cuando

COMO
'OBRERO|

se vio su peligrosidad se legislo
para evitarla.

En la legislacién laboral hay un
arsenal que garantiza el derecho ¥
los medios de no trabajar. Falta

" sin embargo estudiar los medlos

de como interesar al trabajador en
la empresa y hacerle trabajar.

Los dos secretos de
la productividad

Hay dos factores basicos que des
terminan la productividad: a) ld .

organizacién industrial, por la que
se obtienen los mejores resultados
con el maximum de economia;-y
b) la integracion del hombre en la
actividad en que se mueve.

El primer factor, el de la orga[
nizacién, se ha estudiado a fondo,
hasta hacer de él una ciencia. El

segundo apenas ha empezado a ex<
plorarse Al hombre se le considel’
ra ¢omo inexistente.en la produc—' B
cién. Se hace todo lo posible para

que dé todo de si. Pero no como a

. ser. inteligente. Se le impide ser él
. mismo. En el mejor de los casos e$

un péajaro en jaula dorada.

En todo lo que se refiera a re]a-» -
ciones humanas en la empresa se.
~ hace caso omiso de la libertad.

INTERESAR AL
EN LA EMPRESA

JUAN MIGUEL GANUZA, §. J.

Habrfa que hacer Aque el hombre

-actue como tal en la empresa, y

sblo asi se podria justamente va-
lorar el influjo de este factor mo-
ral en la producc16n

En consecuencia, séria de impor-
tancia vital en la produccién ac-
tuar los movimientos internos del
hombre, que han sido -desde el
principio del mundo los que han
movilizado, las energias humanas

_ para hacer cosas grandes.

El régimen de contrato

Si se qulere lograr una autentl-

~ ca cooperacion del trabajador en

la empresa hay que recurrir a mé-

_todos ya probados.

En 1os tiempos primitivos, por

. .medio del ‘“trueque”, un hombre

zambia un instrumento de guerra
que ha fabricado por una cierta

- cantidad- de-alimentos. Y ambos

contratantes se separan con el sen-
timiento de haber hecho un buen
negocio. Més tarde, cuando se ha-
cen contratos enteramente libres,
ambos participantes se separan sa-
tisfechos, creyendo el uno haber
encontrado un precio-razonable, y

el otro, una buena- ganancia.

P

(1) " Le véritable “interessement’” des travailleurs
a la vie de V'entreprise. Editions de I'Entreprise
Moderne. 4, rue Cambon Paris. ,

"~ —A Chacun sa Chance, I'organisation Grasset,
Paris.

_ —L‘Equipe et le Ballon, l'cuvrier [libre dans
Ventreprise organisée. Edit. du travail fondée
sur. la liberté. Edit. ‘Le Portulan’’| (Flamma-

- rion), Paris.

26




En eso no hay frustracién ni
atentado a la libertad personal.
Nadie se ha subordinado a nadie.
Y si tal vez existe cierta presion,
no es la del que tiene que obede-
cer a otro a la fuerza. Se trata de

una libertad como la que tiene el

jefe de empresa y no tienen los
trabajadores.

Habria, pues, que encontrar un
método parecido en lo que respec-
ta al contrato de trabajo, de for-
ma que la remuneracién del traba-
jador se considere como el pago
regular —lealmente calculado— de
un deber cumplido, sin que tenga
el aspecto de una liberalidad. Es
decir, debe preservarse la dignidad
de ambos contratantes.

Puntos de vista diferentes
Aunque es dificil aplicar hoy la

forma cooperativa en la industria,
serfa muy provechosa, pues en ella

se pueden conciliar el interés ge-

neral y el particular y cada uno
puede en ella desarrollar sus do-
nes y capacidades, al mismo tiem-
po que existe un interés comun.

En la empresa moderna el jefe
es incapaz de analizarse, y lo de-
muestra cuando intenta arrastrar
a los demés a su manera de pen-
sar. En €se pequeiio estado, que es
su empresa, él se constituye en el
centro donde todo converge y .del
que parten todas las decisiones. Se
esfuerza por que todos sintonicen
con é1 y por persuadirles de la pu-
reza de sus intenciones.

Con el fin de interesar al perso=
nal en la empresa se ha puesto en
marcha ese mecanismo que se lla-
ma “Relaciones Humanas”, que ha
sido un fracaso, pues se ha querido
transponer una mentalidad abs-
tracta, de director de empresa, a
un personal obrero que no tiene
sino conceptos concretos. Personal
y gerencia no pueden entenderse y
hablan lenguas distintas. Por ello
sérfa mas util estudiar el compor-
tamiento del jefe o gerente de la
empresa que la “musica ambien-
tal” en el taller o el color de las
paredes. ..

El como y el cuénto

Cuando un trabajador solicita un
empleo es porque necesita de un
salario para vivir. En su mente
surge, mas que el problema de
cuanto se me pagaré, el ¢cémo se
me pagara. “;Como se va a calcu-
lar mi salario?”

Fl sindicalismo ignora el cémo
y sb6lo se preocupa por el cuénto.
La imperfeccién de los métodos de
pago crea una oposicién irreconci-
liable entre empresarios y trabaja-
dores. El que paga cree que lo ha-
ce en exceso, y el que cobra, que
le dan menos de lo justo. Es que
en el salario no hay referencia pre-
cisa al rendimiento. Prescindimos
del trabajo a destajo o por piezas,
que constituyen una esclavitud.

El industrial fabrica y vende, y
nadie le vigila. En vez de facilitar-
le al trabajador una situacién si-
milar, se aumenta su pasividad
aun por las mismas reivindicacio-
nes por las que se aumenta su sa-
lario .con primas que él sospecha
que no son sino parte de lo que se
le roba. Estas primas, las mismas
utilidades. .. no hacen sino escla~-
vizar més al obrero, le hacen un
mendigo y le alejan de sus respon-
sabilidades. Contribuyen a que ig-
nore lo que hace, y le impiden el
que pueda exigir en justicia un sa-
lario correspondiente a su rendi-
miento laboral. El trabajador no
quiere un don gratuito, sino lo que
se le debe en justicia y que él pue-
de calcular.

Los dos sentidos de la
* palabra interés

Cuando el trabajador se presen-
ta en busca de empleo, ofrece su
sola moneda de cambio: su capaci-
dad de trabajo, de valor variable
segin su competencia. El patrone
le toma a su servicio porque nece-
sita de esa capacidad de trabajo y
por ella le paga un salario. Aunque
la operacion parece puramente
mercantil, tiene, sin embargo, un
fondo sicolégico.

_Si el obrero juzga justo el cam-
bio, viene la paz social. Pero como,
de ordinario, est4 obligado a acep-
tar las condiciones laborales que
se le imponen, las relaciones hu-
manas quedan comprometidas. Los
que se preocupan de mejorarlas no
han caido en la cuenta de esto.-Se
quiere en primer lugar garantizar
al trabajador las buenas intencio-
nes del patrono, pero se deja abier-
ta la llaga del contrato mal hecho.
Y se quiere curar el mal aumen-
tando directa o indirectamente el
salario, creyendo falsamente que
as{ se va a interesar al obrero en
la empresa.

Se le quiere dar un “interés ma-
terial”. Se mira al obrero como al
pobre con el que hay que ser bue-
no y caritativo. En esta filosoffa 'se
basa particularmente “el reparto
de beneficios”.

Hay otro interés mucho més im-~
portante y que hay que suscitar en
el trabajador. Es el que podriamos
llamar “espiritual” y que haria al
obrero interesarse realmente por
su trabajo. El obrero estid privado
de este interés inmaterial, de este
suplemento que harfa su trabajo
agradable.

Todo ser racional aspira a en-
contrar en su trabajo esta segunda
remuneracién, esta satisfaccidn,
que consiste, mas que en la aso-
ciacion al reparto de los beneficios
de la empresa, en su asociaciéon a
la organizacién de su trabajo. No
es la mAquina la principal respon-
sable de la despersonalizacién del
hombre en el trabajo, sino la falta
de responsabilidad personal que se

deberfa -introducir para crear el
interés y la satisfaccién del obrero
en su trabajo.

La tradicion cooperativa

La actual legislacién obrera tien-
de a superar el estadio del contra=
to de salario y del derecho de
huelga. Pero no se tiene en cuenta
los intereses particulares de los
trabajadores. En los primeros de-
cenios de la organizacién de 1la
clase obrera se tendié a las coope-
rativas de produccién obrera, don-

. de los trabajadores podrian salva-

guardar su libertad. En ellas se
salvaba también el verdadero in-
terés del obrero en su trabajo.

El sindicalismo de hoy no mira

- con buenos ojos esta direccién, y

prefiere el estadio de la “reivindi-
cacién” al de la responsabilidad,
al menos en el taller. Reclama res-
ponsabilidades en lo alto de la es-
cala, de orden general, muy eleva-
do, en el plano econémico. En los
organismos directivos de las em-
presas.y aun en los grandes Con-
sejos econémicos.

Pero. hay una gama de respon-
sabilidades desde el taller hasta la
direccién de la empresa. Las pri-
meras no son, sin embargo, menos
importantes. A esas alturas apenas
se puede hablar de colaboracién en
la gestién, apesar de todos los be-
neficios que se consigan. Pero me
temo que se caiga en otro “pater-
nalismo”, el sindical, en el que se
toman medidas y decisiones para
los obreros, no con los obreros. Y
éstos quedan en la misma pasivi-
dad, privados de ese alimento in-
telectual que les lleva a colaborar
directamente en la empresa y su
trabajo.

Se imparten cursos de formacién
de jefes obreros, sindicales, en que
se da una-importancia exagerada a
los problemas generales de la “eco-
nomia”, y se forman semisabios
que se creerdn unos genios, pero
que si salen satisfechos no apro-
vechan en nada, ni mejoran, la vi-
da del taller.

Antes de correr conviene apren-
der a caminar, dicen los america-
nos. Antes de aprender a hacer
discursos hermosos serfa bueno es-
tudiar el problema de asociar a los
trabajadores a la empresa. Se ha-
bitila a hacer creer a los obreros
hoy que el Estado les puede mejo-
rar su suerte y que las leyes pue-
den mejorar las costumbres cuan-
do habria que convencerles de que
las leyes deben sancionar un dia
lo que ha sido introducido en la
vida por la iniciativa espontanea
de los ciudadanos.

La subdivisiéon del presu-
puesto de la empresa

;,Cémo seria posible introducir
un germen, una célula al menos,
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dé la 'idea cooperativa en la em-
presa moderna, sin alterar su es-
tructura técnica? El principio del
contrato, que asegura la estabili-
dad y la paz en las relaciones eco-
rémicas y com~rciales, se puede
aplicar asimisino a los problemas
del trabajo, de forma que un cier-
to trabajo o servicio sea remune-
rado por un cierto precio. A la no-
cion de salario, vaga y arbitraria,
habria que sustituir la de un valor
invariable, como el que gobierna
lgs relaciones comerciales ordina-
rias.

El salario s un modo de pago
anormal y que no tiene nada que
ver con los en:pleados en el co-
mercio. Es una cantidad fijada ar-
bitrariamente y sin relacién direc-
ta con el rendimiento medido e in-
variable, mientras que un precio es
una cantidad que no puede ser
modificada, al menos durante el
contrato que lo estipuld.

Empresarios y legisladores sélo
ven la unidad aparente y centrali=
zada de la empresa y no su unidad
organica: es decir, que se compone
de partes que deberian tener su
vida propia. Y se pcdria asegurar
esta vida propia si se pone delante
de los trabajadores del grupo la
contabilidad particular de su tra-
bajo, mas sencilla que los balances
generales que se les imponen. El
obrero medio no puede concebir el
funcionamiento de la empresa, lo
mismo que el gerente. Su vista se
concreta al grupo elemental de tra-
bajo donde vive. Y los mas inteli-
gentes de ellos podrfan perfecta-
mente administrar esa parcela del
gocio en que trabajan.

En el régimen de salario el obre-
ro rinde menos de lo que puede,
pues se cree enganado. Por eso ha-
bria que colocarle en la misma po-
sicién psicolégica que al empresa-
rio. Esto seria posible si se basara
el contrato sobre cada grupo dé

trabajo TECNICAMENTE AISLA:-
* DO, sobre ese mundo que é! pues
de controlar y administrar. Desde
aqui hay que introducirlo en el
campo de la gestién. Y llegara has-
ta la cogestién total de ese campo
limitado.

Para llegar a esto habria que
considerar cada grupo elemental
de trabajo, cada unidad irreducti-
ble de la empresa, como una em-
presa independiente o, mejor ,au-
ténoma, con su presupuesto parti-
cular que resultaria del general de
la empresa. Sobre la base de este
presupuesto. se podria establecer
un verdadero contrato de trabajo,
similar a tantos contratos de em-
presa existentes, y que determina-
rfa la actividad espontinea inexis-
tente en el salariado y colocaria a
los obreros ante responsabilidades
concretas que pudieran realizar.

 Este sistema localizaria los cen-
tros ,de pérdida de la empresa y
podria ejercerse un mayor control.
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" mente la atmésfera del trabajo po

Una comunidad de intereses,
facil de comprender

No faltarfan dificultades en este
sistema de aprendizaje de la res-
ponsabilidad. Veamos algunas de
las decisiones que deberfan tomar
libremente. Comencemos por la rei-
muneracién del trabajo, que de-
penderia directamente del presu-
puesto atribuido al grupo. Comenk
cemos por decir que el primer pro-
blema es la reparticién del trabajo
a ejecutar en*comtn: los obreros
deberan ser dejados en libertad de
atribuirse el trabajo. Ellos se co-

* nocen lo suficientemente bieny cor

nocen su capacidad de trabajo, ¥
la pueden determinar mejor qu;e
sus- jefes. Dardn a cada uno lo que
deben y se entreayudaran, evitan-
do los famosos ‘“‘tiempos muertos’|’.

Esta comunidad de intereses gar
rantizard la disciplina interior del
grupo: permitiéndoles acceder a
otra libertad: 1a de su reclutamient
to, igualmente auténomo, ya qulé
el equipo no tiene mavor interés
que el de reclutar miembros valio
sos. Tienen también mucho inte
rés en la formacién buena y répi
da profesional de los aprendices,
por el interés del grupo.

También se mejorard notable

el gusto en él, y los cambios nece
sarios para cumplir mejor las fun
ciones del taller. (Cambios mate
riales y psicolégicos.)

Los miembros del taller tambiér
podrian autoelegir su jefe, qu
pondria sumo empefio en la direc
cién. La libre disposiciéon del tra
bajo conllevarfa la de repartirs
el producto de él segin sus capa
cidades respectivas. Esta experien
cia no es una ilusién. pues ya s
ha realizado en Francia y con mu
cho éxito en las comanditas de tra
bajo de los tip6grafos. Cada un
procurarfa con su aportacién me-
jorar su propia suerte, contribu-!f
yendo a la méaxima actividad del

grupo.
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Algunas objeciones

Hay una serie de objeciones que,
sin embargo, no se presentan en la
reali“ad por el buen sentido de lo$
trabajadores:

a) Sila empresa decide mejorar
el instrumental, ¢no se opondran
los obreros? No; a lo mais, habr{i
una revisiéon del contrato, como se
hace entre gentes de negocios.

b) ¢(No produciran los obreros a
ritmo exagerado? No; sino que su-+
cede como en los artesanos, que se
esmeran en producir bien, pero sin
trabajar demasiado.

c) ¢(No seran descartados los dé-
biles? No; pues se parte del sala-
rio minimo y se paga segtin la pro-
pia capacidad.

d) ;No se desarticulari el equi- .

po de la empresa? No; sobre todc
si existe la confianza mutua.

Ciertamente que algunos traba-
jadores no reciben con agrado es-
tas transformaciones, pero es por
su inercia que es lo que hay que
evitar, haciendo que el trabajador

" no sélo emplee los musculos, sino

el interés todo y su inteligencia. ..

Una etapa preparatéria: los
Comités de Produccion

En espera que se puedan consti-
tuir estos grupos elementales de
trabajo auténomos, existe en la
practica un procedimiento que se
llama Comités de Produccién y que
pueden servir de preparacién. Por
ellos el personal puede intervenir
en todo lo que se refiere a su tra-
bajo y a la produccién, mediante
discusién con los patronos... Por
ella, a su alcance, se consigue: a)
mejorar la produccién y los sala-
rios; b) interés a los trabajadores
en la empresa. Interesantes expe-
riencias se han realizado en Fran-
cia y U.S.A,, donde el plan “Scan-
lon” (un trabajador que los pro-
puso) se ha extendido a maés de 30
empresas y su aplicacién estd ase-
gurada por el Massachussets Inst-
titute of Technology.

Ejemplos de las ventajas
de la organizacion
descentralizada

La autonomia de los equipos
constituye una forma de descen-
tralizacién de la empresa. Hoy esta
en boga la descentralizacién indus-
trial, que quiere acomodarse a la
diferenciacién de los érganos en la
unidad orgénica de la naturaleza
humana. Charles Renold, en nom-
bre del British Institute of Mana-
gement, presenté en 1951 al Con-

. greso Internacional de Organiza-

cion Cientifica un informe sobre
las ventajas de la “desmultiplica-
cién del mando”, que puede ser ob-
tenida aumentando las responsabi-
lidades de los jefes de servicio. Y
esto es 1o que se estd haciendo en
la Ford con gran éxito. En 1946 se
perdia en ella por defectos de or-
ganizacién 52 millones de délares
al afio (Rev. Advanced Manage-
ment, mayo 1954). Segtn dice el
vicepresidente de la Compaiiia, se
consiguidé la recuperaciéon por “la
division de este gran negocio €n
cierto numero de negocios més pe-
quenos, por tipo de producto o por
naturaleza de operacién, como por
la direcciéon de cada unidad sobre
una base independiente”.

Una experiencia y
sus lecciones

La ciencia ha progresado cuando
ha pasado de las teorias e hipétesis
a los laboratorios. En los proble-
mas sociales pasa lo mismo. Los
mas se contentan con ideas y gran-
des proyectos y se olvidan las ex-
periencias. ;Por qué no ensayar,




pues, con simpatia y buena volun-
tad aun en pequeia escala?

Voy a narrar mi experiencia, que
se ha repetido muchas veces, hace
muchos afios. .

Jefes de empresas, después de
haberme ofdo exponer mis ideas,
me invitaban a hablar a sus traba-
jadores. Y yo les hablaba asf:

“Saben ustedes que nos propo-
nemos, con ayuda del sefior X (el
patrén), modificar las condiciones
de su trabajo. Yo he sido obrero
muchos anos, y en vez de estar
hablando podria estar escuchando
como ustedes, que sé que estaran
diciendo: “Otro cuento mas. Des-
confiemos y no nos dejemos pes-
car.”

Actitud y desconfianza normales,
justificadas por el pasado de la in-
dustria. Sé que mis proposiciones
van a ser dificiles de aceptar.

Vamos, pues, a discutirlas y exa-
minarlas, y no se aplicaran si us-
tedes no se conforman con ellas.
Sélo podran ser aplicadas con su
colaboracién. De todas formas, no
habra ningan retroceso en sus con-
diciones de salario, que estara ga-
rantizado. ..

‘Estén viendo junto a mfi a este
hombre que es su patrén y por el
cual ustedes deben encerrarse en-
tre estas cuatro paredes todos los
dias desde las 8 de la mafana. A
_ él no le importa la presencia de
ustedes aqui, sino el producto que
sale de sus manos y por el que les
paga a ustedes. Por lo tanto, en el
fondo, es un cliente de ustedes.

Es cierto que este aspecto de
comprador de su trabajo no lo ven
ustedes demasiado claro porque lo
oculta la forma en que se les paga.
La operacidén no es tan sencilla co-
mo la de comprar en un mercado.

Se trata de establecer entre us-

tedes y el patrono un nuevo siste-

ma que serd tan sencillo como el
que existe entre un vendedor y su
cliente, o, mejor, entre un artesano
v su cliente, pues ustedes hacen lo
gue van a vender. ..

- Cuando ustedes van a arreglar
unos zapatos o un reloj llevan us-
tedes el objeto para reparar, el
trabajo que hacer. Ustedes piden al
artesano que lo haga y convienen
con é1 las condiciones del trabajo,
lo mismo que el precio y la fecha
de entrega. En efecto, han hecho
un contrato con él, en lo que no
se piensa, pues no han firmado
ningin papel. Es un contrato que
comprende compromisos mutuos:
él se ha comprometido a hacerles
el trabajo para tal fecha, y ustedes
a pagarle el precio determinado.

Y fijense en algo muy importan-
te: este hombre no se ha converti-~
do en un subordinado. Ustedes no
son sus patronos. X1 queda libre,
en el limite de su compromiso.
Puede ir a tomar el sol, si le gusta.
Si el trabajo estd bien hecho y en
la fecha determinada, ustedes se
1o deben pagar, pues son sus clien-
tes.

Es el régimen de todos los con-
tratos. El del hombre que se sien-
ta junto a mi. El es cliente de us-
tedes y a la vez tiene otros clien-
tes de los que depende. Como el
zapatero o el relojero.

Esto quiere decir que no se pue-
de ser libre en su trabajo sino por
la ley de un contrato. El contrato
es la base de la libertad, y esta
libertad es lo que queremos darles
a ustedes. Serd un poco mas diff-
cil que la del zapatero o relojero
porque ustedes .estdn metidos en
cosas mas-complicadas, pero ho se-
ra dificil si ustedes aceptan traba-
jar en las mismas condiciones que
los artesanos de que hemos ha-
blado.

Por ahora deben ustedes traba-
jar en un local de este estableci-
miento y no se les puede trasladar
a otra parte. Pero se les puede dar
una independencia parecida a la
que podrian tener en un taller pro-
pio.

Supongamos que deciden ustedes
montar un taller para hacer el tra-
bajo que hacen ustedes aqui: Les
harian falta capitales para la ins-
talaciéri, comprar la maquinaria,
las materias primas... Todo esto
existe ya aqui y se puede poner a
su disposicién con ciertas condicio-
nes. Como ustedes pagan su apar-
tamento.

Ustedes dirdn que no pueden pa-
gar otro alquiler ademés de su
apartamento. Pero vamos a arre-
glar las cosas. La casa que les em-
plea les puede abrir un crédito, con
el que podran afrontar los gastos
de alquiler y otros necesarios para
trabajar.

A partir de este momento. uste-
des estdn como en su casa y ten-
dran las mismas responsabilidades
que tienen en su apartamento. No
prenderan una luz -sin necesidad,
porque son ustedes los que tienen
que pagar la luz. Y la apagaran
cuando salen. Lo mismo en el ta-

1ler, cuando ustedes hagan econo-

mias sobre el presupuesto asig-
nado, el beneficio serd para uste-
des.

Hay otra fuente de beneficios
para ustedes, que consistird en los
precios que ustedes pongan a los
productos. Esta fijaciéon de precios
es més importante que discutir la
tarifa de salarios.

"En la base del precio hay siem-

pre un factor tiempo. Hay que con-
venir, pues, en el tiempo que razo-
nablemente hay que emplear para
hacer un trabajo determinado. Us~
tedes saben que estos perfodos de
tiempo se miden con el crénéme-
tro, instrumento hacia el que us-
tedes tienen gran recelo, y con ra-
z6n, por el mal uso que se ha he-
cho de él. Pero todo depende del
uso que se haga de él. El croné-
metro es de suyo imparcial.

Para ello pondremos a la dispo-
sicién de ustedes un ingeniero, con

el que podran estudiar qué trabajo
se puede hacer, por ejemplo, en
una hora, al ritmo normal que us-
tedes pueden seguir durante todo
el dia. Esto no quiere decir que si
ustedes, por su ingenio, habilidad
0 experiencia, hacen el trabajo en
50 minutos, se les pague menos de
la hora, segun el precio convenido,
y como sucede con un zapatero o
relojero.

Aqui esté la diferencia entre es-
te modo de pago y el del salario
puro y simple.” -

Sumamente interesado por el
problema de los precios, aunque
por razones diversas que los traba-
jadores, el jefe de la empresa tomé
la palabra:

“Yo estoy completamente de
acuerdo con los precios que se de-
terminen de esta forma. Pero, aten-
cién! No deben aprovecharse para
fijarme precios demasiado eleva-
dos, que me obligarfan a resarcir-
me en mis clientes.”

La conclusion fue que los obre-
ros aceptaron hacer la prueba, que

‘ pronto se puso en practica. Se ob-

tuvo de buenas a primeras un gran
aumento en la produccién, junto
con una mejor remuneracién para
los participantes. Tanto que la pre-
gunta que se hizo a los trabajado-
res meses después de si querian
volver al régimen de puro salaria-
do, respondieron con un no enér-
gico, afiadiendo: “Ahora somos li-
bres.”

El método se ha puesto en préac-
tica hace afios en muchos grupos
de trabajadores y en distintas em-
presas, y hoy se estudia su genera-
lizacién.

No faltaron, con todo, los pro-
blemas, y hay que ir acomodando
el. método a la realidad gradual-
mente. En una empresa, por ejem-
plo, tras varios anos de experien-
cia, los trabajadores declararon que
la responsabilidad era demasiado
pesada para ellos. Se les hacia par-
ticularmente dura la secciéon de
gastos y pedian que se les ayu-
dara en ello.

En otras empresas surgieron di-
ficultades sobre el mando. Los je-
fes de equipo no dieron resultado
por diversas razones, y 16s obreros
pidieron a la direccidon que nom-
brara los jefes de taller.

Por eso es importante mensurar
la experiencia a la capacidad de
los trabajadores.

Con razén, pues, acaba Dubreil
su trabajo con estas prudentes ob-
servaciones:

“Al decidirse a multiplicar estas
experiencias, las circunstancias y
las diversas técnicas no dejaran de
proporcionar preciosas indicacio-
nes para el progreso ulterior de la
organizacién del trabajo y para la
integracién de los trabajadores a
14 empresa.” )



