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Reflexiones sobre la evolucion
del papel del personal
operario en la industria

Elautor, que cuenia con una dilatada experiencia profesional en organizacion in-
dusirial, nos ofrece sus reflexiones sobre las dificuitades gue suelen acompatiar a los
esfuerzos por humanizar y dignificar en -beneficio de todos- el trabajo del obrero in-
dustrial, de algung manera, se trata de un documento testimonial y como fal lp pre-
Sentamos.

o Antornio ALONSO ARZA (%)

En Ias cercanias del siglo XXI en que nos encontramos, se detecta la necesidad de
cambiar el papel desarrollado hasta ahora por los operarios en la industria, En un
mundo tecnoldgicamente mds complicado y con una exigencia alta de calidad y de fle-
xibilidad se pide una mayor aportacién, no tanto ya fisica sino intelectual a los ejecu-
tantes directos del trabajo.

El reto industrial japongs y la elevacién media del nivel de educacidn del pais con-
tribuyen a hacer imprescindible un mayor protagonismo de las personas.

Pero en la realidad nos preguntamos:

{*} Ingeniero Industrial.
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1 OO REFLEXIONES SOBRE LA EVOLUCION DEL PAPEL DEL PERSGNAL OPERARIO EN LA INDUSTRIA

COmo se reparten hoy los papeles y las funciones del trabajo diario? ;Cudnto he-
mos avanzado en el camino de considerar la aportacidn inteligente del operario?
(Estdn preparadas las estructuray sociales para eflo?

En resumen: este cambio que se proclama a nivel de grandes intenciones ; por dénde
va en la realidad de Espaiia de 19917

La organizacion tradicional del trabajo

El que esto escribe, ingeniero industrial con diecisiete afios de experiencia, es
testigo de la evolucién del papei desempefiado por los operarios en la industria. Para
analizar esta evolucion no debemos olvidar cudl es la organizacion tradicional del tra-
bajo que hasta ayer era {a dnica existente y hoy dia esta todavia fuertemente enraizada
en muchos lagares.

Los operarios estdn clasificados en directos e indirectos. Los primeros son los eje-
cutantes de la tarea principal y los segundos son los auxiliares de las diversas tareas,
El operaric simple estd en la base de una estructura muy jerarquizada. '

En el siguiente escalén tenemos otros operarios llamados jefes de grupo o jefes de
equipo, Luege, por encima de los operarios, tenemos el grupo de mandos intermedios.
Estos se liaman encargados, maestros o contramaestres v se distinguen como grupo de
los operarios de diversas maneras segin las empresas. Un grupo diferente y a veces se-
parado es el de los administrativos de oficinas.

Por dltimo, tenemos a los mandos y cuadros directivos que normalmente son téeni-
¢os titulados o asimilados,

Lz organizacitn resultante se asemeja mucho al ejéreito. Existe la clase de tropa
{soldados y cabos), luego la de suboficiales y oficiales. Igual que en el ejército, el paso
de una clase a otra estd fuertemente reglamentado.

Los distintivos de clase

Existe una multitad de distintivos que nos permiten distinguir 1as diferentes clases
y evitan que las personas se mezclen y se confundan. El primer distintivo es el unifor-
me o traje de frabajo que serd azul en unas industrias, verde en otras v blanco en otras.

Este “*'mono’’ o uniforme de trabajo convierte automdticamente a cien personas di-
ferentes que llegan de sus cases con ropas diferentes en cien personas iguales -todas
aznles- en las que ya es dificit quedarse con unos rasgos o un detalle que distinga a unos
de otros. Por un lado del vestuario entran, pues, cien personas diferentes y por el otro
lado ya sale una sola persona con cien caras cast iguales.

El segundo distintive es el vestuario. Se trata de vestuarios que diferencian a cada
uno de los grupes anteriores, El vestuario de operarios serd siempre mds grande, mds
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descuidade y mds dificil de mantener limpio v agradable por fa cantidad de personas
que circulan por él. Luego tenemos el vestuario de mandos vy, a veces, separado, el de
administrativos. Como se trata de vestuarios mis pequefios, estdn normalmente mds
cuidados v pueden estar colocados en lugares mds cercanos, accesibles e Hluminados.
Los mandos superiores -por supuesto- no se cambian de ropa. A lo mis tienen una
chaqueta de trabajo en el despacho individual.

El tercer distintivo importante es el del horario de trabajo, Normalmente serd un
horario més temprano para los operarios, con entrada al furno de trabajo entre 7'y 7.30
de la mafiana. A veces con ellos llegan los mandos intermedios en blogue y ciertos
mandos superiores. Lo normal. en cambio, es que unos y otres leguen después de los
operarios, entre media hora y hora y media mds tarde. Siendo justos diremos que los
que Hegan mas tarde por la mafiana, normalmente se marchan por la tarde con mas
retraso. Con todo elle Io que ocurre es que unos empleados viven un horarie de trabajo
diferente al de otros, o cual luego contribuye a marcar diferencias entre ellos,

El trabajo diario

Cuando ya, por fin, hemos entrado todos a trabajar, el trabajo gue espera a unos y
otros es totalmente diferente.

Los operarios pueden tener un trabajo repetitivo y siempre el mismo, u oiro, que
varfa de vez en cuando segiin los dias. En el primer caso 1a persona va a su puesto de
trabajo y, si éste lo ejecuta individualmente, arranca su mdquina y empieza a producir
piezas. En el case de Ios trabzjos en grupo, en cadena colectiva, es necesario esperar
a todos para dar marcha a las instalaciones. Luego ya cada uno, mecinicamente, sabe
que hoy tiene que hacer lo mismo que ayer, que anteayer, que el dia anterior..,

En muchas ocasiones, en cambio, siendo el trabajo ejecutar siempre del mismo tipo,
varia cada poco. £n estas circunstancias, al entrar al taller uno se dirige hacia la lirea
de trabajo y espera que legue of jefe de grupo o mando intermedio. Se produce enton-
ces un pequefio zoco con reparto de las tareas del dia: **vosotros tres me montais el
equipo X enaqueila cadena, vosotros dos a revisar piezas defectuosas, vosotros cinco
al montaje de Y, 1d vete a la Hinea M donde necesitan & uno, td al almacén para
descargar material”’ etc. Asi como en un pequefio mercado, el personal queda
repartido entre las diferentes tareas a realizar.

Esto ocurre por la propia condici6n del trabajo a realizar y, en si mismo, no se puede
reprochar que el trabajo se distribuya asi. Lo que pasa es que en estas condiciones le
ponemos muy dificil a la persona coger aficidn e interés a su trabajo, cuando mafiana
no sabe st va a estar en el mismo puesto que estd hoy. La persona trabaja hoy sola, ma-
fiana entre Juan y Pedro vy a los dos dias le llevan a la linea de Manuel. De esta forma,
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las amistades con el compafiero profundizan mal. Sélo a la hora del bocadillo de
verdad ‘‘nos juntamos los amigos’”.

Los mandos intermedios. como los administrativos y los mandos superiores, son en
cambio normalmente responsables de un trabaje concreto que cenocen y se distribu-
yen dentro de la jormada. Para ello disponen de una mesa de trabajo donde sentarse,
siempre la misma, asi como de una independencia importante para ejecutar su tarea.
No deben esperar a nadie, ni necesitan 6rdenes detalladas para empezar 2 trabajar por
la mafiana. En estas condiciones su entorno fisice es siempre el mismo y no se ven
sujeros a cambios. Hoy saben bien dénde van a trabajar y qué tipo de tarea les espera.

El trabajo a prima

E! trabajo sujeto a rendimiento, a prima o a incentivo tadavia marca hoy en dia de
manera importante a los operarios directos. El tema es muy sencillo: es necesario re-
alizar una cantidad determinada de piezas para “*legar a 1a prima’” y recibir al fin el
pago de la nGmina fija aumentada en el porcentaje de prima obtenido. Aunque la
mayorfa de las veces ia cantidad en juego no sea elevada, en todos los casos la
influencia de trabajar a prima o no es decisiva en 1a jornada de trabajo.

En el primer caso, desde el primer momento sabes que no puedes perder ei tiempo,
no eres duefic de tu horaric. Aungue sea sin agobio exagerado es necesario cada dia
terminar una cierta cantidad de piezas. El paso del tiempo se mide por el nimero de
piezas realizadas, contabilidad que en muchos casos va lievando uno mismo. No son,
por tanto, las once o las dos, sino son 3,200 unidades o 4,300, esta es la manera de de-
finir 1a mafana.

iQue diferente es trabajar sin prima! Uno tiene también que realizar una tarea,
quizdis mds pesada, pero esto se realiza sin los agobios del reloj. Te puedes organizar
la jornada como quieras vy, al fin y al cabo, si no se termina hoy se puede terminar
mafiana,

Los trabajos a prima, realizados normalmente con alguna méquina o util de trabajo,
son, necesariamente uniformes y constantes. No se puede correr mucho y luego
tomarse un repose, ya que la maquina no lo permite. Hay que ser constantes y mong-
tonos durante toda la jornada laboral.

En mi experiencia he conocido diferentes ejemplos relacionados con trabajo a pri-
ma;

- aquellas personas gue son constanies y organizados, que gustan de trabajar solos
y que no tienen problema en sacar la *‘prima individual™”.

- personas, en cambio, ya quemadas por ese esfuerzo continuo y repetifive en so-
litario que piden ¢l trasiado a otros grupos donde se trabaja en *‘prima colectiva’ y
donde resulta mds llevadero sacar entre todos el nimero requerido de piezas.
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- Siempre existe un esfuerzo brutal por salirse de trabajos a prima hacia otras tareas
sin prima, donde las personas no son valoradas por el mimero de piezas realizadas, sino
de otra manera.

En las circunstancia anteriores, cuando toda la empresa estd siendo valorada y pa-
pada cada dia por el nimero de piezas realizadas, es inconcebible hacer una llamada
a ejecutar una tarea por ella misma. No se concibe otra manera de trabajar; ““tanto
haces, tanto te pago’”. *‘No me hables de responsabilidad, sino dime cudl es la prima
de un nuevo trabajo”’-. Lo mds importante y 1a discusidén mas grave en unanueva tarea
es s6lo v Unicamente la fijacién del tiempo unitario, base del cdlculo de la produccién
a realizar. Todo lo demds son adornos superfluos y palabras vanas.

La disciplina laboral

La problemitica de 1a disciplina laboral es verdaderamente compleja. Por una lado
estdn los problemas relacionados con actuaciones colectivas o en momentos de
discusion del Convenio Colectivo y, por otro lado, ios temas individuales del dfa adia.

En el caso de problemas colectivos la adecuacién de una correcta disciplina labo-
rat general estd condicionada al problema *‘politico’™ que se esté discutiendo. Normal-
mente las empresas, en funcion de terminar un Convenio o acabar un problema colec-
tivo, no llegan a poder desarrollar una razonable disciplina laboral,

En cambio, en el caso de los problemas individuales, las actuaciones disciplinarias
son mas contundentes. A veces con exigencias realmente inadecuadas a los problernas
de una persona. Parece que se quiere compensar la dejacion que tiene lugar en 108 Casos
colectivos.

El operario que esté sujeto a un estricto fichaje de entrada y de salida tiene que
justificar todo movimiento fuera de horas. Hay que traer el justificante del médico, del
juzgado o de la boda de! familiar. Ei pequeno problema familiar que pueda surgir, se
complica verdadéramente sino esun ‘‘caso oficial””. Los problemas del hijo y las ges-
tiones burocraticas no suelen, estar recogidos en la normativa, La vida moderna, como
todos sabemos muy complicada planiea dificultades graves en el caso de que los dos
miembres del matrimonio trabajen.

Cuando una persona tiene este tipo de problemas que ie preocupan en su casa, y no
encuentrz medio de solucionarlos, se produce un importante desequilibrio. Y las gran-
des empresas tienen pocos remedios eficaces para estos casos. Normalmente, €s en-
tonces cuando tiene un-papel mds importante el mando intermedio que conoce a la
persona afectada. Este serd el que muchas veces, con recursos a su alcance, podrd
ayudar a la persona justificando sus retrasos y compensando unos trabajos con otros.

En general las relaciones laborales y la disciplina laboral son cosas muy frias. A ellas
no liega la persona individual como tal sino s6lo son casos para aplicar un Convenio.
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Elresultado es siempre frfo v distante. Quizds haya de ser asi debido a la necesidad de
tener unas normas a las que atenerse. Las personas que trabajan muchos afios en una
empresa no pasan de ser “‘el n® 2346 oficial tornero con diez afios de antigiiedad™.

Otro problema en el tratamiento igualitario de personas y situaciones a veces muy
diferentes. Para no crear un nuevo precedente -lo cual siempre se procura evitar- se
busca siempre la selucién mdés sencilla. Se evita muchas veces profundizar en cada
caso ¥ con elio nos quedamos en Ia superficie del problema de la persona.

Los problemas persenales, por otre lado, ni se ven, ni se miden, ni se pesan. Es facil,
pues, echar la vista a un lado y pasar cerca del sujeto afectado sin decirle nada. Asi-
mismo ocurre que el esfuerzo que se desarroila para resolver los problemas de las
personas es poco valorado. A veces ni el afectado mismo agradece la solucién a su
caso. Somos todos descuidados unos con otros demasiadas veces, al dejamos llevar
por la vordgine del trabajo.

El anuncio de un cambio. El ejemplo Japonés

El mundo laboral anteriormente descrito ha ide evolucionando en el curso de los
anos. La necesidad de dar respuesta a los nuevos problemas técnicos ha provocado un
cambig en las estructaras tradicionales de la industria. Las personas cambian, los tiem-
pos nuevos lievan a soluciones nuevas, y esto también ocurre en el mundo laboral. En
ios Gltimos diez o quince afios el denominador comiin de multitud de experiencias,
cambtios e innovaciones en Europa es 1a organizacion laboral y social existente en
Japén.

Parece que el modelo imperante alli es mis eficaz y mds satisfactorio para las per-
sonas asalariadas que se ven tratadas de una manera mds humana, Sin entrar a discu-
tir Ia bondad del modelo japonés, que no es el tema de este articulo, o que no cabe duda
es que con motivo del reto industrial japonés algo se estd moviendo en la estructura
organizativa de nuestras empresas en Buropa.

Las experiencias se han realizado en diferentes direcciones:

-la mds conocida es la experiencia de los Circulos de calidad como sistema para cap-
tar el interés de las personas por su trabajo;

-$e desarrollan importantes esfuerzos de formacion en los niveles inferiores de em-
presas las cuales tradicionalmente nunca llegaban a recibir formacion especializada;

-se estudian y promueven estrategias que hablan de ‘‘objetivos de empresa y van en
ia linea de redefinir el esfuerzo de an colectivo en Ja misma direccién;

-hay dos lineas generales de esfuerzo de cambio muy importantes que son la de pro-
mover trabajos en equipo y la de interesar a todos por la calidad del producto.

El resumnen de todo lo anterior es que ya es rara la empresa que de una manera o de
otra no estd afectada por estas novedades. A veces se quedan en simples enunciados
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tedricos. A veces el momento concrefo es la reestructuracion del sector y entonces las
novedades se retrasan. Otras veces lag acciones no parten de la empresa en sT misma
sino que le Hegan de otras empresas, proveedores, clientes, con las que tenga relacion.

De una manera o de otra todos hacemos en algiin momento esta reflexion: **las cosas
estén cambiando’ ¢ “‘ahora ya no es como hace afios”’.

Las empresas se ponen en maicha

En nuestra empresa, y en otras cercanas, por fin se pone en marcha alguna actividad
encaminada a cambiar la estructura de la organizacioén industrial. Puede ser en un
departamento concreto, puede ser en una de las fabricas y no en otra. A veces el
enfoque es el de dirigir los esfuerzos hacia la mejora de la calidad y otras veces el
esfuerzo puede ser el de racionalizar los puestos de trabajo. En ocasiones las
directrices son totabmente nacionales y en otros casos son traduccion de normas del
grupo internacional.

Prescindimos de momento de todas las fases de estudio, andlisis y definicién de
estrategias del cambio que se supone que ta empresa ha preparado de la mejor manera
posible. Nos queremos concentrar en lo que puede ocurrir cuando los cambios llegan
al nivel del operario de una manera ¢ de otra.

La primera fase del proyecto de cambio para un operario es la fase de “‘rumorolo-
gia’". En ella los ramores de que va a haber un cambio corren por la empresa a toda
velocidad y las conjeturas mis disparatadas se desatan enseguida. Por mucho que se
quiera controlar un presunto secreto, estd demostrado que la velocidad del primer
rumor es siempre superior a la velocidad de accion de la empresa mds preparada,

En estas circunstancias, que han catentado ya el dnimo de las personas, tiene lugar
la segunda fase: la presentacién por los Jefes del NUEVO PROYECTO DE EMPRE-
SA. Esto ocurre por medios muy diversos, con presentaciones por escrito, reuniones
de pocas personas 0 feuniones multitudinarias de la empresa. Muchas veces el mensaje
que captamos en la reunidn, cuando realmente hay un mensgje y lo saben explicar, se
resume en pocas palabras: ‘‘muchachos, vosotros sois muy importantes para la
empresa v, engre todos vamos a cambiar las cosas’’, Luego siguen explicaciones de fe-
chas, plazos, grupos de trabajo, estraiegias, efc...

A continuacidn cada uno vuelve a su rabajo sintiéndose igual que antes de la charla
y el misterioso nuevo proyecto de empresa se empieza a poner en marcha por medios
desconocidos para nosotras. En los parrafos siguientes vamos a describir una serie de
problemas reales que nos enconiramos en la realizacidn del proyecta de cambio.
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Las estructuras se tambalean

De alguna manera un proyecte de cambio de la organizacion supone una alteracidn
de la estructura tradicional existente en la empresa. Al proponer que cambie el papel
que desarrolla un operario estamos atentando, en opinién de algunos contra uno de los
pilares bisicos de esta sociedad.

1 Qué es eso de que ahora hay que escuchar a la gente? ;Qué es eso de hacer caso
a sus sugerencias? jHasta dénde podriamos Hegar!™,

Todos admitimos que -evidentemente- las cosas deben cambiar de nosotros hacia
arriba, pero muy pocos admitimos -naturalmente- que el cambio debe ser también de
nosotros hacia abajo. S6lo el dltimo de los deliitimo escaldn no tiene nada que perder.
Los demds enseguida defendemos nuestra pequefia parcela de poder y no queremos
compartiria.

En estas condiciones se establece una batalia sorda y sin palabras, pero una batalla
feroz. La guerra tiene lugar normalmente entre una minorfa gue busca el cambio por
lo que supone de mejora del futuro y una mayoria que ataca el cambio por su
comoedidad. Las armas a su alcance son de tode tipo:

- “‘el cambio afecta al departamento de al lade pero no al mio™”;

- ‘el cambio es malo porgue.la gente no estd preparada’™;

- “‘este es un cambio mds, ya pasard como intentos anteriores’”;

- ““el cambio es imposible, porque faltan medios para realizario”.

Pero sobre todo lo mis eficaz es la postura pasiva. Estd demostrado que no te pueden
acusar por elo y que si se suman varias personas a esta postura pasiva el efecto es
demoledor. Unos pocos tienen que cambiar la organizacién y arrastrar el peso muerto
de los demds.

El otro poder empresarial

Dentre de las empresas no muy pequefias existe otro grupo de poder organizado que
€s el poder sindical. También este es un elemento afectado por el cambio.

El poder sindical de repente encuentra a alguien que invade un terreno que considera
suyo: el derecho a hablar directamente a los trabajadores. Este es un campo hasta ahora
reservado en exclusiva a los sindicatos. Son los nicos que Hevan mensajes de la di-
reccion de la empresa al trabajador y los tnicos que hablan en nembre del trabajador
a la direccion de la empresa.

Los sindicatos, que muchas veces han sido informados poco antes de 1a reunidon
general, de repente ven como alguien propone a los trabajadores temas de su trabajo
sin ser ellos los protagonistas. Y normalmente esto es dificil de aceptar por un sindi-
calista en Espafia.
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Porque las reacciones que se producen como consecuencia del intercambio directo
empresa-trabajador son en las dos direcciones:

- la empresa descubre que sus trabajadores son personas conscientes y responsables,
st como tales son tratadas;

- Jos trabajadores descubren que el *‘monstruo-empresa’’ tiene rostro humano y
sentimientos positivos hacia ellos,

Y este acercamiento en bastantes casos atenta al esquema de representacion sindical
por tension-enfrentamiento frente a 1a empresa que es descrita, en un tratamiento
tradicional, como el “‘enemigo capitalista’ a combatir,

El cambio que la empresa plantea es, pues, muchas veces combatide por el poder
sindical. Y este combate no es pasivo sino activo, y con enfrentamientos fuertes, si es
necesario.

El papel del protagonista de la pelicula

Por dltimo Hegamos al verdadero protagonista del cambio, que es el operario direc-
to de los talleres industriales. ;Cudl es el papel que en verdad desemperia en esta
funcién? ;De qué manera reacciona ante estos proyectos de cambio empresarial?

Con unos cuantos ejemplos queremos recoger una serie de casos reales:

a) “‘No me interesa cambiar porque ya no s hacer otra cosa’"; en realidad, lo que
guiere decir es: “*Por favor; no me cambie de mi trabajo conocido porque me da miedo
el cambio™. Confesion terrible de una persena de edad media, entre 30 y 40 afios, que
ya no sabe hacer otra cosa que recibir drdenes y hacer tareas repetitivas. Hemos creado
una actitud de trabajo no inteligente y al final jenhorabuena! lo hemos logrado: la
persena no sabe hacer por s misma otra cosa,

b) “*Sé1o me interesa cambiar por una mejor remuneracién’’; en concreto, la pregun-
taes *‘;cudnto voy a ganaren minuevo puesto?’’, “‘como ya me han engafiado varias
veces, necesito las cosas claras por delante”. Cuando el desengafio existente es muy
grande y a motivacién es sélo el dinero es dificil sacar adelante un proyecto de cambio
que implica riesgos e incertidumbres.

¢) Al contrario de lo anterior, existen por supuesto reacciones positivas como: **for-
mar parte de un grupo que afronta estas nuevas tareas es lo mds importante que me ha
ocurride” porque en realidad, ‘‘no crefa ser capaz de llegar hasta donde ahora he
flegado”’. Es el caso de la persona que afronta una nueva tarea més amplia y mds com-
pleja y que le exige un vefdadero esfuerzo; al culminar ei esfuerzo se enorgullece de
o realizado.

d) También se da el que dice: ‘*gracias por sus esfuerzos de formacion, no se me ol-
vidan las clases que nos dio’’. Comentario sencillo de un operario que con ello
agradece el interés de la empresa hacia su persona y la de sus compaiieros.
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e) Casos hay en que la formacién empezaba por una sencilla explicacién de la
empresa y una visita general a las instalaciones. Entonces se descubre que después de
muchos afios de ir a la empresa s0lo conocian el vestuario y su taller; *‘me ha gustado
conocer el laboratorio™, dicen unos; y otros: “‘en realidad no creia que las cosas es-
tuvieran tan bien organizadas’’. Es tremendo el bache que queda por salvar, si
realmente empezamos de un nivel tan bajo como es no conocer siquiera el edificio
donde se trabaja.

f) Lo mis diffcil y misterioso de una empresa es el manejo de la informacidn real
de lo que ocurre. Por qué las ¢osas van bien hoy y mal mafiana. Por qué este proceso
es bueno v aquél es malo. Pues bien, el sistema que consiste en dar 1a informacién
sobre el entorno de un trabajo a los operarios afectados es todavia una de las
asignaturas pendientes de muchas empresas. Si le das al operario un resumen clerto de
su actividad y le dices gue es para su informagién y archivo persenal te mira con ojos
de quien recibe algo tabd.

Un caso para reflexionar

Recientemente he visto otro caso muy especial que obliga a reflexionar en profun-
didad sobre estos temas.

Se trata de Ia aplicacién prictica de un programa de calidad en una linea de montaje
de producros. El andlisis en detalle de los problemas de la linea, en estrecho contacto
del personal con los respensables de cafidad y de produccion, permite ir mejorando el
resultado antes obtenido.

En un momento dado, la situacién de la iinea es la siguientes:

- &s un grupo de personas que no frabaja a prima sino que cobran un sueldo fijo no
sujeto a la produccidn realizada;

- esun grupo de personas jévenes en las cuales, por tanto, se supone que no hay malas
costumbres adquiridas;

- es un grupo de personas con formacién media superior a la de otros grupos de tra-
bajadores;

- las consignas que se dan por los jefes dan importancia a la calidad ¢ incluso se pide
parar la iinea en cuanto haya et menor problema.

A pesar de todo, los resultados de calidad ne son tan buenos como cabria esperar,
porque de vez en cuando se repite un preblema que deberia evitarse en un grupo con
las caracteristicas anteriormente descritas.

;Qué es lo que ocurre? ;Por qué se sigue con una produccién cuando éstano esla
calidad adecuada?

Parece que el modelo de organizacién existente en este grupo por su esquema de
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trabajo, su preparacion y consignas es casi el ideal. Pero en realidad no da Tos frutos
deseados en términos de calidad,

Un andlisis mds a fondo del problema realizado con ayuda de otros compafieros, dio
una primera idea: lo que ocurre es que la gente de ia linea se apura por producir y
producir™. Este comentario produce desconcierto; jquién les ha dado esta consigna de
““producir y producir”? En este caso el mensaje no viene de la empresa, 1a cual, al
contrario, insiste en un mensaje de calidad ante todo.

Un segundo andlisis de lo ocurrido aproxima el problema con el siguiente razona-
miento: “‘el mensaje de producir-producir no se ha dadoe en la empresa, pero las per-
senas o traen grabado ya de fuera cuando entran a trabajar™.

En un tercer paso fa conclusién parece evidente. O esto lo han aprendido las perso-
nas en otros trabajos més tradicionales o, si son jévenes, lo han aprendido en casa, en
el ambiente familiar.

Tanto una conclusion como la otra llevan a constataciones muy fuertes:

- de nada vale cambiar una o muchas empresas mientras el entorno no cambie;

- el mensaje que hemos grabado a fuego en unas generaciones pasa a otras sin
solucidn de continuidad; no se borra sino que se transmite: ** nifio, td en el trabajo a
10 que te manden, a obedecer”” o “‘nifio, 1 trabaja siempre, que no te vean nunca pa-
rado”. Asi este mensaje estd casi en los genes de jas personas que hoy empiezan a
trabajar en muchas empresas.

Una puerta a la esperanza

Yo no sé si las lineas anteriores son excesivamente duras, por pretender ser realis-
tas, Puede parecer que el mundo no cambia y estamos obligados a seguir la espiral de
rutina-trabajo-repeticién-rutina-todo igual.

Pero esto no es cierto. Lo que pretendo reflejar es que el camino que nos queda en
el mundo laboral plra construir un trabajo enriquecedor para las personas es todavia
large. Pero hoy dia ya se estéan dando muchos pasos que no tienen marcha atrds.

Cuando una empresa empieza un nuevo proyecto de cambio, algo siempre queda
renovado. Cuando un grupo se esfuerza en mejorar, siempre ganan algo las personas.
Cuando ura nueva experiencia se pone en marcha, se abre un camino para que la si-
gulente sea mas ficil.

Estamos en un' mundo que cambia rdpidamente. Pero después de ochenta afios de
construir un mundo industrial compartimentado y alienante es necesario un periodo de
renovacién largo. No va a ser fdcil, pero merece la pena.

En esto creemes muchas personas, cada vez mas, de las que nos encontramos en el
mundo indusirial espafio] actual y esto es lo que nos anima a seguir hacia adelante, El
tiempe nos dird si nuestro esfuerzo era equivocado.
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