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    Es bastante frecuente que en el ámbito laboral, pero también en muchos otros, como en el académico, por ejemplo, se haga referencia a la organización del trabajo, destacando su importancia como elemento clave en la racionalización y aprovechamiento de las personas, los espacios y, en general, los medios de trabajo en las organizaciones. Y no es menos habitual que muchos de los interlocutores con los que intercambiamos opiniones, y/o autores a los que acudimos buscando información, cuando utilizan esa expresión, se estén refiriendo a cuestiones distintas, lo que no facilita en absoluto el entendimiento.


    La incorporación de una asignatura troncal, denominada Organización y Métodos del Trabajo, en los planes de estudio de la titulación universitaria de Relaciones Laborales, antes de su conversión en grado, que el autor impartió durante varios años, lo que le obligó a investigar, así como a profundizar en la literatura especializada, junto al contacto que de manera continuada ha mantenido con algunos de los interlocutores sociales (empresarios, sindicalistas y representantes de la Administración laboral), le llevaron al convencimiento de que era necesario realizar un esfuerzo para aportar alguna luz respecto a un concepto muy confuso, el de organización del trabajo, al que no se le ha prestado la atención que se merece en las diferentes asignaturas de los planes de estudio de las distintas titulaciones universitarias que, presuntamente, deberían estudiar este fenómeno.


    En la mayor parte de los casos la organización del trabajo se aborda de forma tangencial y con escaso rigor. Se habla de ella cuando, por ejemplo, se estudian las diferentes clasificaciones de los sistemas de producción, o cuando se hace referencia al análisis de puestos de trabajo o a la estructura organizativa de las organizaciones, o cuando se analizan las diferentes aportaciones a la teoría de la organización. En todos esos casos, generalmente, no se suele profundizar en el significado y la importancia de esta decisión clave en el funcionamiento organizativo, generándose una cierta confusión que en nada ayuda a la comprensión de su importancia. La necesidad de clarificar e intentar poner un poco de orden en ese caos es la que justifica esta publicación.


    Con esa intención, el capítulo 1 analiza el conjunto de aspectos que deben ser asociados e identificados con el concepto organización del trabajo, hace referencia a los modelos teóricos como instrumentos para transmitir los conocimientos disponibles y, a continuación, se centra en las características definitorias de los modelos de organización del trabajo. La clasificación de estos modelos, desde una perspectiva cronológica, cierra este capítulo introductorio que servirá de hilo conductor para el resto del libro.


    Cada uno de los capítulos posteriores, analizará uno de los modelos de organización del trabajo incorporados a la clasificación anterior (el modelo artesanal, el modelo taylorista, el modelo fordista, los movimientos de calidad de vida y de humanización del trabajo, el enfoque sociotécnico y el modelo toyotista), centrándose en el análisis de sus aspectos determinantes y características definitorias.


    En el capítulo 8 se propone una breve síntesis de lo visto a lo largo del libro, introduciendo un cuadro resumen en el que se comparan las características de cada uno de los modelos de organización del trabajo analizados. Se sugiere, asimismo, la utilización de un cuestionario y una hoja de valoración para poder aplicar a la realidad los conocimientos teóricos adquiridos.


    Cada capítulo finaliza con unas preguntas de revisión, con la intención de que sirvan de recordatorio de los conceptos e ideas clave, pero también como estímulo para plantearse otras cuestiones que, sin duda, surgirán al hilo de lo visto en cada uno de los apartados de cada capítulo.


    Se trata de una obra pensada para los alumnos de titulaciones universitarias de la gran área de Ciencias Sociales; en particular, para los de Relaciones Laborales y Administración y Dirección de Empresas, pero también puede ser de gran utilidad para los alumnos de Derecho, de Sociología o de Economía, también para los de ciertas Ingenierías. Asimismo, puede ser muy útil para otro tipo de lectores, como los directivos de recursos humanos o de producción, sindicalistas y cualquier persona que tenga interés en profundizar en cuestiones de tipo organizativo en el ámbito laboral.


    Esta segunda edición presenta novedades importantes respecto a la primera, pues se han revisado y ampliado los contenidos de todos los capítulos; en unos casos más que en otros, aunque respetándose, salvo en dos casos muy significativos, la estructura original de los mismos.


    Como consecuencia de la separación de los movimientos de calidad de vida en el trabajo de las propuestas de carácter socio técnico, que en la primera edición se contemplaban conjuntamente en el mismo capítulo, se ha modificado la clasificación de los modelos de organización del trabajo realizada en aquélla. El resultado es que se incluye un capítulo más en esta edición que en la anterior. Además, a diferencia de lo que también se hacía en la primera, en la que la propuesta sociotécnica de organización del trabajo se identificaba con un modelo neoclásico, ahora es incluida en el grupo de modelos postclásicos o contemporáneos.
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    Capítulo 1.

    La organización del trabajo


     


     


     


    1.1.- INTRODUCCIÓN


     


    Toda organización, sea ésta una empresa, un club deportivo o una Universidad, está constituida por un conjunto de personas que aúnan sus esfuerzos y utilizan un conjunto de medios con la intención de alcanzar unos objetivos que denominamos objetivos de la organización.


    Una organización es un hecho social, se crea y existe para alcanzar conjuntamente, como grupo, objetivos que de manera individual serían inalcanzables; o bien, siendo eso posible, para poder obtenerlos con una mayor eficacia y eficiencia que las que una sola persona sería capaz de alcanzar.


     


    Las organizaciones son grupos humanos que persiguen determinados objetivos


     


    Organización y división del trabajo son dos términos inherentes, pues en toda organización nos encontraremos con un reparto de tareas o actividades entre sus miembros (división del trabajo). Si fuese de otra manera, si a una sola persona se le asignasen o realizase la totalidad de las operaciones y actividades que caracterizan a cualquier organización, tal situación carecería de sentido. Para que una organización funcione adecuadamente, debe existir una asignación de medios y un reparto de actividades entre sus miembros que permita a cada uno de ellos realizar la función encomendada.


    Organizar una empresa, una Universidad o un club deportivo implica dividir el trabajo entre sus miembros e implantar algún tipo de mecanismo de coordinación (la autoridad o la normalización del trabajo, por ejemplo) para facilitar que todos, conjuntamente, trabajen de forma armónica y aquéllas puedan alcanzar los objetivos que persiguen.


     


    En toda organización existe un reparto de tareas y se implanta algún sistema de coordinación con la pretensión de armonizarlas


     


    Organizar es una labor que tradicionalmente desarrollan los directivos en las organizaciones; por ello, es habitual incluir entre las funciones directivas, entre otras, a la función organización.


    En 1916, Henry Fayol publicaba su conocido libro Administration industrielle et générale (Administración industrial y general) en el que, por vez primera, se exponía una teoría general de la administración1, lo que le valió el nombre de padre de la teoría de la administración. Sus ideas, que tuvieron continuación en las aportaciones de Luther Gulick y Lyndall Urwick, como más destacados exponentes, constituyen el núcleo de la denominada escuela del proceso administrativo, conocida también como escuela clásica o tradicional de la administración. Su aportación esencial es la división del trabajo del administrador o directivo en un conjunto de funciones, así como la enunciación de un conjunto de principios generales de administración, válidos para todo tipo de organizaciones


    Según Fayol (1987, p. 7) en toda empresa se realizan seis tipos de operaciones o funciones, a saber:


     


    1. Operaciones técnicas: Fabricación, producción, transformación.


    2. Operaciones comerciales: Compras, ventas, intercambios.


    3. Operaciones financieras: Financiación o búsqueda de capitales, así como su administración.


    4. Operaciones de seguridad: Protección de las personas y los bienes


    5. Operaciones contables: Inventarios, balances, etc.


    6. Operaciones administrativas o de administración: Previsión, Organización, Mando, Coordinación, Control.


     


    Fayol se quejaba de la preeminencia que, en general, se concedía a la función técnica, en detrimento de las otras y recalcaba la importancia de todas ellas, así como su estrecha interdependencia. Además, correspondería a la función de administración la armonización de todas las funciones empresariales y la formulación del programa general de acción de la empresa. La función de administración o de dirección actúa sobre el cuerpo social, es decir, sobre el personal de la organización y Fayol la sistematiza subdividiéndola en un conjunto de sub-funciones: planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar.


    Desde que Fayol hiciese sus aportaciones, la fórmula más utilizada para explicar el trabajo directivo, tanto en el ámbito académico como en el profesional, es la referencia a un conjunto de funciones características, que deben ser asumidas cuando se ejerce cualquier puesto o cargo de ese tipo, sea cual sea su rango o categoría. Las funciones planificar, organizar, dirigir y controlar son citadas siempre cuando se trata de conceptualizar el trabajo directivo.


    Cuando un directivo planifica configura o determina el QUÉ, con la intención de dar respuesta a la siguiente pregunta: ¿qué es lo que vamos a hacer? Y, para ello, establece unos objetivos a alcanzar en un plazo de tiempo y diseña un conjunto de acciones a emprender (planes) para lograrlos.


    Cuando un directivo organiza lo que determina es el CÓMO, intentando dar respuesta a las siguientes preguntas: ¿cómo vamos a actuar?, ¿cómo vamos a emplear los recursos de los que disponemos?, En definitiva, ¿cómo vamos a hacer lo que está previsto que hagamos?


    Cuando organizamos, diseñamos el esquema de funcionamiento de la organización, su estructura organizativa, que identificamos con la denominada organización formal. Se trata de un esquema que debe ser respetado y con el que pretendemos regular el comportamiento organizativo, evitando que aparezcan el desorden y el caos.


    Detrás de toda decisión de este tipo (de diseño organizativo) está la intención de establecer e imponer un conjunto de pautas y modos de actuar, que se consideran los más adecuados para que la organización pueda alcanzar de modo eficaz, y con eficiencia, los objetivos que persigue. Una acertada elección en este campo facilitará el camino hacia el éxito y puede convertirse en un elemento diferenciador clave o ventaja competitiva básica frente a otras organizaciones. Una elección inadecuada implicará, probablemente, todo lo contrario.


    Frederick Taylor, al que dedicaremos una especial atención en un próximo capítulo, se refiere a la importancia de la organización en los siguientes términos:


     


    En general, no se reconoce en absoluto que, con independencia del sistema que se use -y habida cuenta de que los negocios son de naturaleza compleja- erigir una organización eficiente es algo necesariamente lento y a veces sumamente gravoso. Casi todos los directores de compañías de fabricación aprecian el ahorro que supone disponer de una planta moderna, actualizada y eficiente, y están dispuestos a pagar por ella. Sin embargo, muy pocos de ellos se percatan de que la organización –sea cual sea su coste- es, en muchos casos, más importante incluso que la planta; ni tampoco se dan claramente cuenta de que no se puede levantar una organización eficiente de clase alguna sin gastar dinero. El gasto dedicado a comprar buena maquinaria les seduce porque las máquinas pueden verse tras haberlas comprado; invertir dinero en algo tan invisible, intangible y, para el hombre medio, indefinido como la organización, se les antoja casi lo mismo que arrojarlo a la basura. (…) Recientemente, a uno de los fabricantes más prósperos de este país, un grupo de hombres de finanzas le preguntaban si, a la postre, importaba mucho qué estilo de organización se escogiese, una vez que la compañía poseía una planta moderna y adecuadamente situada. Su respuesta fue: «Si ahora tuviera que elegir entre abandonar mi organización actual o que todas mis plantas, que me han costado millones, fuesen pasto del fuego, escogería esto último. Mis plantas pueden reconstruirse con dinero prestado en un plazo breve; pero a duras penas podría sustituir mi organización en toda una generación» (Taylor 2010, pp. 98-99).


     


    Por cierto, y sería conveniente no olvidarlo, cuanto más intensa sea la labor organizativa, cuanto más regulado esté el funcionamiento de la organización, menor será el campo para la improvisación y menor libertad tendrán sus miembros para comportarse de modo discrecional o arbitrario.


     


    Organizar supone diseñar la estructura organizativa o esquema formal de una organización, con la intención de regular su funcionamiento


     


    La función organizar puede afectar o referirse a diferentes niveles organizativos:


     


    1. El de la organización en su totalidad (empresa, Universidad, asociación deportiva, etc.), definiendo y diseñando su estructura organizativa genérica o macroestructura organizativa, también denominada estructura primaria (Fernández, 1999).


    Las organizaciones, para alcanzar sus objetivos, deben poner en práctica un conjunto de acciones, desempeñando diferentes funciones y realizando actividades diversas. Cuando adquieren una cierta entidad o tamaño, se especializan internamente y diseñan, de acuerdo con algún criterio (territorial, funcional, etc.), órganos y unidades (departamentos, servicios o talleres, por ejemplo), que deberán mantener entre sí un conjunto de relaciones de distinto tipo (de autoridad, de apoyo, de consulta, etc.) para garantizar la coordinación de la entidad como conjunto.


    El diseño de esta macroestructura organizativa corresponde a los altos directivos, disponiendo de múltiples alternativas para ello. Se trata de una decisión compleja, cuasi estratégica, que condicionará el funcionamiento organizativo, al determinar el número y tipo de unidades, sus relaciones y el grado de centralización o de descentralización de la organización. El organigrama es uno de los instrumentos gráficos que utilizamos para representarla.


    2. El de cada una de las unidades creadas (centros, departamentos, secciones, talleres, grupos de trabajo, etc.) diseñando la microestructura organizativa, también denominada estructura operativa (Fernández, 1999).


    Cada unidad organizativa tiene cometidos diferentes, pero, con independencia de ello, es bastante habitual que se comporten de modo diferente y que algunas funcionen mejor que otras, siendo muchos los factores que podrían justificar tales diferencias. Podría tratarse de un problema de asignación de recursos (materiales, humanos…), de actitudes de los trabajadores de cada unidad, de capacidad de las instalaciones, pero también podría ser consecuencia de un problema de dirección o de organización interna de cada una de ellas, entre otros.


    No hay que suponer que la organización interna y el modo de funcionar de cada unidad va a ser el mismo; probablemente, cada una se organizará de acuerdo a un esquema distinto, siendo totalmente diferente, en una misma empresa u organización, el funcionamiento, en sentido amplio, de la unidad de ventas y de la de investigación, por citar dos de ellas. El tipo de trabajo a realizar en cada unidad podría ser, entre otras, la razón que explicase esas diferencias. Sin embargo, también sería posible encontrarnos con dos unidades en la misma organización, el taller 1 y el 2, por ejemplo, que realizasen las mismas actividades, con los mismos medios, pero que se organizasen de forma diferente. Y es que, de la misma forma que una organización que persigue un determinado fin puede adoptar una u otra macroestructura, pues dispone de diferentes opciones para ello, una unidad, porque también dispone de distintas alternativas, puede optar por una u otra forma de organización y reparto interno del trabajo o microestructura.


    La organización interna de cada unidad corresponde a su responsable, y el concepto clave alrededor del cual se estructura este libro, el de organización del trabajo, está más relacionado con este segundo nivel (el de la microestructura) que con el primero (el de la macroestructura).


     


    En la estructura organizativa de una organización pueden distinguirse la macroestructura, o estructura primaria, y la microestructura, o estructura operativa


     


    Mientras la macroestructura refleja el diseño de unidades y relaciones formales entre las mismas, la microestructura se relaciona con el tipo de puestos creados en espacios de trabajo concretos, con las funciones, tareas y operaciones a desarrollar en cada uno de ellos, con las personas que deben desempeñarlos, con los espacios físicos ocupados o con los útiles, herramientas y métodos de trabajo que deben emplearse, así como con las relaciones de tipo formal que deben mantener entre sí aquéllos.


    Organizarse es una tarea compleja, pues cuando tomamos decisiones de tipo organizativo, facilitamos la aparición de una contradicción en las organizaciones e intentamos, al mismo tiempo, combatirla para que sus efectos no sean perniciosos.


    La necesidad de organizarse surge como respuesta a la contradicción que todas las organizaciones deben afrontar e intentar superar, a saber: “separar las tareas y las funciones (con miras a gozar de los efectos de la especialización) y a la vez mantenerlas unidas y coherentes para satisfacer las presiones de formación de los valores de uso de los productos.” (Coriat., 1993, p. 111)


    Son muchos los autores que han incidido en el análisis de este hecho inevitable: frente a la necesaria especialización que, entre otras consecuencias, aísla, separa y levanta barreras entre las diferentes unidades, puestos de trabajo y personas de una organización, la necesidad de que todas ellas actúen conjuntamente, de forma coordinada, colaborando los unos con los otros, para que aquélla pueda lograr sus objetivos. La especialización, pero también las medidas adoptadas para lograr la coordinación y combatir aquélla, son, por tanto, el resultado del mismo tipo de decisiones: las decisiones organizativas


    Lawrence y Lorsch (1975) nos hablaron del fenómeno de la diferenciación, consecuencia de la especialización organizativa, confirmado por sus investigaciones en el ámbito empresarial. Y nos advirtieron de que, a mayor grado o intensidad de la diferenciación en una organización, mayores debían ser los esfuerzos de integración o coordinación entre las unidades creadas. La contradicción y las acciones para combatirla se manifiestan, en este caso, en el ámbito o nivel de la macroestructura o estructura primaria organizativa.


    En el caso de la microestructura o estructura operativa, nuestra referencia cuando hablamos de organización del trabajo, sucede el mismo fenómeno. El trabajo que debe desempeñarse en una determinada unidad suele repartirse entre puestos, en los que, a determinadas personas, se le asignan una o más tareas o funciones, pero esos puestos de trabajo no están aislados, no son independientes los unos de los otros, sino interdependientes. Para que las cosas funcionen, “la optimización del conjunto constituido por esas operaciones separadas, no puede reducirse a la optimización de cada una de las partes que la componen.” (Coriat., 1993, p. 111). Deben establecerse relaciones y contactos entre las actividades, personas y puestos, remitirse información y trabajo, compartir tareas que afectan a procesos diferentes, etc. Cada uno de ellos está especializado, pero desempeña un determinado rol o papel que, si no fuese asumido, perjudicaría al conjunto, afectando al resultado final obtenido.


    Probablemente una de las definiciones más acertadas de lo que significa organizar es la que nos ofrece Mintzberg (1991, p. 26), cuando nos dice que la estructura de una organización, resultado de la función organizar, “puede definirse simplemente como el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo luego la coordinación de las mismas.”


    Existe una cierta confusión en la literatura sobre organización, pues, en muchos casos, cuando se teoriza sobre la estructura organizativa, se combinan el diseño de puestos con el de unidades, siguiendo una lógica un tanto perversa: primero es el diseño de puestos, después la creación de unidades. En la práctica, las decisiones relativas al diseño de puestos de trabajo pueden ser anteriores, posteriores o coincidir en el tiempo con aquellas otras relativas al diseño de unidades. Como es fácilmente comprensible, la casuística es tan variada que cualquier situación es posible, máxime cuando este tipo de decisiones lo que pretenden es dotar a la organización de un marco ordenado de actuación, que le permita funcionar adecuadamente, adaptándose a las variaciones y nuevas exigencias a las que continuamente debe enfrentarse, por lo que, de forma continuada, se tomarán decisiones organizativas que podrán afectar, bien a la microestructura, bien a la macroestructura, bien a ambas al mismo tiempo; en cualquier caso, modificándolas.


    Cuando, mediante un organigrama, reflejamos las unidades de una organización y sus relaciones, o cuando mediante una descripción de puestos de trabajo, hacemos referencia a las funciones y tareas a desempeñar en cada uno de ellos, el problema con el que nos encontramos es que, en ningún caso, se nos explica cómo se trabaja colectivamente en el interior de esa organización o de aquella unidad concreta que nos interesa; es decir, ¿qué se hace en cada dependencia?, ¿qué medios se utilizan?, ¿cómo fluye y se relaciona el trabajo?, ¿cómo se reparte y distribuye el espacio?, ¿quién toma cada decisión?… En definitiva, ¿cómo se estructura internamente el trabajo?, ¿cómo se organiza éste?


     


     


    1.2.- ORGANIZAR EL TRABAJO


     


    Cuando hablamos o debatimos sobre la organización del trabajo nos adentramos en un campo confuso, pues, al referirse a aquélla, cada autor o persona puede hacer mención a cuestiones diferentes. Ciertas personas hablan del contenido del trabajo que a cada uno se le ha asignado en una organización, otras de los horarios y ritmos de trabajo, algunas otras de las condiciones de trabajo o de las cualificaciones necesarias para desempeñar un puesto, etc. No existe una clara definición, un acuerdo unánime respecto al significado de esa expresión casi mágica que denominamos “organización del trabajo”2. Veamos, a continuación, a modo de ejemplo, algunas opiniones de diferentes autores:


    Para Gallino (1972),


     


    la organización del trabajo en sentido estricto comprende tres aspectos distintos, pero estrechamente relacionados: la subdivisión del trabajo necesario para la construcción de un determinado producto, en una serie de operaciones más o menos complejas; la atribución, a una o más personas, de las operaciones divididas; y la coordinación entre máquinas, operaciones y personas. (p. 342).


     


    Y para Ozaki (1993) los principales aspectos de la organización del trabajo son:


     


    • la composición, en cuanto a calificaciones, del personal de un servicio de producción;


    • la amplitud con la que el funcionamiento directo de las máquinas está separado de la planificación del trabajo;


    • el grado de fragmentación de las funciones laborales y el grado de rigidez de la división del trabajo (posible superposición de tareas y calificaciones);


    • la amplitud con la que el proceso laboral está controlado por la dirección. (p. 65).


     


    Figura 1.1:


    Nivel organizativo y organización del trabajo


    [image: Image145599.PNG] 


    Fuente: Elaboración propia


     


    Algunas de las cuestiones que habitualmente se citan al hablar de organización del trabajo, se refieren a aspectos determinantes del concepto (organización del trabajo en sentido estricto) y otras a sus consecuencias y/o aspectos complementarios. Ambos aspectos, conjuntamente, constituirían la organización del trabajo en sentido amplio.


    Nuestra propuesta es que, en sentido estricto, cuando hablemos de organización del trabajo debemos hacer referencia al conjunto de decisiones que determinan los principios o aspectos básicos del reparto del trabajo entre los miembros de una organización o de una parte de la misma, configurándose y estructurándose así las actividades de un grupo de personas que, conjuntamente, deben realizar una o unas determinadas funciones en un determinado lugar de trabajo3.


    Por tanto, salvo en el caso de pequeñas organizaciones, en las que todos los miembros comparten el mismo espacio o lugar de trabajo, el concepto organización del trabajo hace referencia, y debe ser identificado con espacios o unidades concretas dentro de las organizaciones (un departamento, una oficina, un taller, una línea de montaje...). De esta manera, organizar el trabajo supone diseñar la “estructura de las relaciones de trabajo” dentro de un grupo, establecer los roles de trabajo asignados a cada persona y las interrelaciones entre dichos roles.


    La necesaria división del trabajo en un grupo o unidad atribuye a cada uno de sus miembros un determinado rol o papel: además de asignárseles funciones y tareas, se determina también el conjunto de relaciones que cada uno deberá mantener con los restantes (compañeros, superiores, directivos...), conformandose un determinado esquema de roles y relaciones que configuran la organización del trabajo finalmente adoptada. Utilizamos, en este caso, la terminología introducida en la literatura por Trist y Bamforth en sus conocidos estudios sobre las minas de carbón inglesas en la década de los 50, a los que haremos referencia en otro capítulo. Alcaide Castro (1982, p. 16) se refiere a la aportación de estos dos autores en los siguientes términos:


     


    Una «estructura de relaciones de trabajo» especifica los roles de trabajo que los individuos deben ocupar para la realización de las tareas que constituyen la componente tecnológica de un subsistema organizativo, así como sus interrelaciones. (...) Los roles de trabajo expresan la relación entre un proceso de producción y la organización social. En una dirección están relacionados con las tareas, que a su vez pueden estar en interdependencia; y en otra, con las personas que también se relacionan. Los roles de trabajo relacionan a los individuos con las tareas, son el nexo de unión entre las personas y la tecnología. (...) Una estructura de relaciones de trabajo genera una «organización» al relacionar a quien ejecuta tareas con los demás.


     


    No deberíamos caer en el error de identificar los conceptos organización del trabajo y diseño de puestos de trabajo, aun cuando exista una muy importante relación entre ambos. Es muy habitual, cuando hablamos de estructuras organizativas en los ámbitos docentes y teóricos, referirse al diseño de puestos como una de las decisiones ineludibles para proceder, discúlpesenos la redundancia, al diseño de aquéllas. Por diseño de puestos (también se ha utilizado la expresión estructuración del trabajo) entendemos la decisión de dividir el trabajo en las organizaciones, estableciendo el contenido y las tareas que se asignarán a cada uno de sus miembros, junto a los métodos a emplear en cada caso. Nos referimos, pues,


     


    a la manera en que se combinan las tareas para formar puestos completos (…) La idea es que los trabajos difieren en la forma como sus tareas se combinan, y estas combinaciones diferentes crean una variedad de diseños de trabajos. (Robbins 1987, p. 255).


     


    Sin embargo, cuando hablamos de organización del trabajo, ampliamos la perspectiva; no nos referimos al contenido de cada uno de los puestos individuales de trabajo creados, a sus tareas y sus métodos, sino que hacemos referencia a un grupo y al trabajo realizado conjuntamente por sus miembros. El concepto organización del trabajo es diferente al de diseño de puestos, porque lo incorpora y lo supera, introduciendo una perspectiva más amplia.


    Para organizar un grupo existen muchas opciones y la creación de puestos individuales es una de las posibles medidas a adoptar, pero no la única porque, al referirnos a la organización del trabajo, como nos dice Alcaide Castro (1982),


     


    el elemento central deja de ser el puesto de trabajo y pasa a ser el rol y las relaciones entre roles. La contribución del trabajador a la tarea compleja del subsistema organizativo en el que opera, se realiza según una lógica que no es la del puesto de trabajo sino la del rol y la red de interacciones que mantiene con otros roles del sistema. (p.p. 16-17).


     


    En muchos casos, el trabajo se organiza estableciéndose que ciertas personas ejerzan labores de dirección y otras de ejecución, que unas deben tomar ciertas decisiones y a otras no se les concede capacidad para tomar ninguna. Pero también podría determinarse que todas tuvieran la misma capacidad de decisión, repartiéndose la autoridad y la toma de decisiones entre todas las personas por igual, de manera indistinta.


     


    Organizar el trabajo de un grupo o unidad no debe ser identificado, exclusivamente, con el reparto de tareas entre sus miembros. Organizar el trabajo implica la toma de diferentes decisiones, que van más allá del mero diseño de los puestos de trabajo a crear


     


    Habitualmente, el sistema de organización del trabajo adoptado crea puestos individuales, cada vez más especializados (menor responsabilidad y menor contenido de trabajo) a medida que descendemos en la jerarquía también creada, lo que supone una exigencia de menor cualificación en cada ocupante. Pero también podrían no especificarse los puestos de trabajo o ser creados puestos grupales (a desempeñar por un grupo de personas conjuntamente), o puestos poco especializados (amplio contenido de tareas) en todos los niveles, que exigiesen una alta cualificación a sus ocupantes.


    Puede decirse que existen múltiples alternativas para organizar el trabajo de un grupo y que, sea cual sea la fórmula elegida, ésta será la consecuencia de varias decisiones inevitables, a saber: cómo se reparten las diferentes tareas entre los miembros del grupo, lo que supondrá una mayor o una menor especialización horizontal en las funciones a desarrollar (mayor o menor número de tareas a desarrollar por cada persona); cómo se reparte la capacidad de decisión y la autoridad, lo que supondrá una mayor o menor división jerárquica del trabajo (separación o indiferenciación entre quienes dan las órdenes y quienes las ejecutan, o sea, entre planificación, ejecución y control del trabajo); cómo hacer uso del sistema técnico (herramientas, máquinas e instalaciones), lo que supondrá una determinada asignación de medios y de espacio físico para el desempeño del trabajo, que condicionará los flujos o movimientos de personas, materiales, productos y útiles de trabajo en dicho espacio y, finalmente, cómo hacer funcionar todo ello, introduciendo una mayor o menor rigidez en su aplicación y puesta en práctica por parte de los miembros de dicho grupo (posibilidad mayor o menor de superponer o intercambiar las tareas a realizar por cada uno, o de utilizar diferentes medios o espacios físicos, por ejemplo).


    En definitiva, cualquiera que sea la fórmula de organización del trabajo adoptada, incorporará un mayor o menor grado de división del trabajo (en sentido amplio) entre los miembros del grupo y una mayor o menor rigidez de la misma. Así lo interpretan también Sorge y Streeck cuando nos dicen que


     


    es más importante conceptualmente distinguir entre la extensión y el tipo de la división del trabajo. La primera puede estar representada por el número de diferentes especializaciones (puestos, roles, ocupaciones), mientras que el segundo está definido por la rigidez con la que están separadas las especializaciones o, por el contrario, el grado de solapamiento entre diferentes grupos de actividades y perfiles de cualificación y conocimientos. (Hyman y Streeck, 1993, p. 40-41)


     


    La fórmula de organización del trabajo adoptada en cada caso es la consecuencia de una decisión, tomada habitualmente por la dirección, después de valorar diferentes alternativas, considerando multitud de condicionantes, con la intención de mejorar los niveles de productividad alcanzados. La búsqueda de la eficiencia está detrás de todas las decisiones de este tipo, pero la elección realizada afecta también a una gran cantidad de aspectos que determinan las condiciones de trabajo que deberán soportar los trabajadores, de tipo físico y económico unos, psicológicos y sociales otros.


     


    Existen diferentes alternativas para organizar el trabajo de un grupo de personas que deben realizar un conjunto de funciones y tareas


    Al organizar el trabajo de un grupo se determina el contenido y la cantidad de trabajo a realizar por cada miembro, el ámbito de decisión y autoridad de cada cual, se asignan medios y espacio físico y se establece un mayor o un menor margen de discrecionalidad respecto a todo lo anterior


     


    Siguiendo a Piganiol (1992, p. 121-122), podemos decir que los diferentes aspectos que se ven afectados por las posibles fórmulas de organización del trabajo y las condiciones de trabajo asociadas a éstas, cuyo objeto sería “el conjunto de relaciones del trabajador con la tarea que ha de realizar” 4 son:


     


    FÍSICOS


     


    • Entorno, higiene y seguridad


    • Localización (nómada o sedentario)


    • Horario laboral


     


    ECONÓMICOS


     


    • Empleo seguro o precario


    • Poder adquisitivo del salario


    • Duración del trabajo (jornada, semana, año, total vida activa)


    • Capacitación (o cualificación), formación, plan de carrera


     


    SOCIALES


     


    • Grado de libertad económica y técnica


    • Participación en las decisiones que afecten a las condiciones laborales


    • Relaciones con los compañeros, con la jerarquía, con los equipos de trabajo, con las instituciones de representación colectiva


     


    PSICOLÓGICOS


     


    • Contenido del trabajo: enloquecedor o estimulante


    • Dependencia económica o moral


    • Realización personal, pericia


     


    La fórmula elegida para organizar el trabajo determinará, en gran medida, las condiciones de trabajo a las que se deberán adaptar los trabajadores


     


    Las fórmulas de organización del trabajo adoptadas en cada momento (y en cada época podríamos decir que ha habido un modelo dominante, aunque conviviendo con otros diferentes) han condicionado en gran medida el marco de las relaciones laborales, pues lo que está en juego cuando hablamos de organización del trabajo, como ya se dijo, es la estructura de las relaciones de trabajo, los roles de trabajo asignados a cada persona y la interrelación entre dichos roles, junto a su grado de rigidez o flexibilidad, lo que determinará quién detenta el poder y quién ejerce el control en los lugares de trabajo, pero también las condiciones de trabajo en la organización o en la unidad a la que, en cada caso, nos estemos refiriendo,


    El interés de los patronos por controlar los procesos de producción y por obtener la mayor eficacia y eficiencia posibles de sus medios de producción, prestándole una especial atención al rendimiento de los trabajadores, por una parte, y los intereses tanto económicos como sociales de éstos, por otra, están detrás de muchas de las discrepancias respecto al modo de organizar el trabajo, lo que ha sido fuente de numerosos conflictos y ha venido influyendo en gran medida en las relaciones laborales a lo largo del tiempo, desde siempre, pero en particular desde la Revolución Industrial hasta nuestros días, tanto en los países de corte capitalista como en aquellos otros que han optado por otros sistemas diferentes5.


     


     


    1.3.- LOS MODELOS COMO HERRAMIENTA DIVULGATIVA


     


    Todas las ciencias poseen un objeto de estudio e intentan profundizar en su análisis y conocimiento; fruto de las investigaciones que realizan, obtienen resultados, que ordenan y sistematizan, configurando un cuerpo de conocimientos que, a medida que el tiempo pasa, va incrementándose y modificándose.


    El problema de toda ciencia es que, a menudo, la realidad estudiada no puede ser aprehendida ni comprendida en su totalidad, tampoco puede ser explicada con exactitud (en el caso particular de las ciencias que denominamos sociales, este hecho tiene una especial relevancia). Para intentar resolver estos problemas, para obtener nuevos conocimientos, para hacerlos comprensibles y poder transmitirlos, los científicos hacen uso de las teorías y modelos.


    Las teorías son concepciones apoyadas en supuestos racionales “que intentan dar una visión o explicación sobre cualquier asunto o realidad” (Sierra, 1984, p. 138). Los supuestos de partida en los que toda teoría se apoya, y en los que nos basamos para intentar comprender y explicar una determinada realidad, pueden modificarse con el paso del tiempo, dando lugar a la aparición de nuevos paradigmas; por eso, toda teoría es provisional y puede ser sustituida en cualquier momento por otra nueva, bien porque explica mejor que la anterior la realidad objeto de estudio, bien porque demuestra su inexactitud o validez para explicarla.


    A modo de ejemplo, por ser especialmente significativo y conocido, podemos hacer referencia al cambio de teoría o paradigma que se produce en el campo de la Astronomía cuando la teoría heliocéntrica sustituye a la teoría geocéntrica, formulada por Aristóteles y perfeccionada más tarde, en el siglo II, por Tolomeo.


    La teoría geocéntrica situaba a la tierra en el centro del Universo y, alrededor de ella, girarían los demás astros, incluyendo el propio sol. Aun cuando ciertos estudiosos, como Aristarco de Samos (siglo III a. C.), por citar al más conocido, no comulgaban con estas ideas, ya que defendían que era la tierra la que giraba alrededor del sol, la teoría geocéntrica fue la referencia válida hasta el siglo XVI. En ese siglo, Copérnico, con la publicación de su De Revolutionibus Orbium Coelestium, pone en cuestión la citada teoría y reformula la ya enunciada por Aristarco, denominada heliocéntrica, por defender que el sol es el que ocupa el centro, mientras la tierra y los demás astros giran a su alrededor. Posteriormente, las observaciones y demostraciones de Galileo Galilei corroboraron esta visión, dándole la puntilla a la teoría geocéntrica, que fue rechazada por la comunidad científica, por no ser compatible con los nuevos supuestos incorporados por la teoría heliocéntrica que, a partir de ese momento, pasaron a convertirse en el nuevo paradigma.


    De acuerdo con los supuestos teóricos o teoría que les sirve de apoyo, los científicos idean y construyen modelos, instrumentos con los que pretenden explicar la realidad. Los modelos no son la realidad, sólo la describen o intentan describirla utilizando determinadas variables a las que la teoría en la que se apoyan concede relevancia, por lo que, en ningún caso, pueden confundirse con aquélla. Si una teoría fuese sustituida por otra, las variables a las que se acudiría para intentar explicar la realidad serían diferentes y ello exigiría el diseño de nuevos modelos acordes con la nueva lógica6.


     


    Los modelos son herramientas que los científicos diseñan para poder explicar y transmitir los conocimientos que poseen sobre una determinada realidad u objeto, al que han dedicado su tiempo de estudio


     


    Todo el conocimiento científico se apoya en premisas que pueden modificarse con el paso del tiempo; eso no implica que todo el conocimiento acumulado, cuando modificamos aquéllas, deje de ser válido, pues puede seguir siendo compatible con las nuevas. En cualquier caso, la utilización de modelos nos permite sistematizar y divulgar los conocimientos que poseemos en cada momento, haciéndolos comprensibles y útiles para todos cuantos tengan interés en obtener algún tipo de provecho de los mismos.


     


     


    1.4.- LOS MODELOS DE ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO7 


     


    La organización del trabajo en los espacios productivos, en particular en el ámbito empresarial, aunque también en otros tipos de organizaciones, ha sido objeto de una especial atención a lo largo del tiempo. Por una parte, empresarios y directivos, conscientes de la importancia de este tipo de decisiones para la mejora de la eficiencia, han ido incorporando novedades significativas que han dado lugar a una importante variedad en los modos de organizar el trabajo. Diferentes investigadores, por otra parte, han volcado sus esfuerzos en el estudio de esas diferentes realidades y han teorizado al respecto, acudiendo a la utilización de modelos para explicarlas. Pero, ¿qué es un modelo de organización del trabajo?


    Castillo (1998, p. 23-26), nos dice que un modelo de organización del trabajo puede ser identificado con:


     


    1. Una descripción simplificada de la realidad productiva u organizativa, con un mayor o menor grado de abstracción.


    2. Una elaboración teórica o conjunto ordenado de conceptos.


    3. Un ideal al que se aspira.


    4. Un conjunto de prácticas de trabajo sistematizadas, coherentes y compatibles entre sí.


    5. Un esquema realista, que describe lo que realmente se hace en una situación de trabajo.


     


    La aportación de Castillo nos muestra algunas de las divergencias con la que nos podemos encontrar cuando tratemos de hacer referencia a los modelos de organización del trabajo. Y, al mismo tiempo, saca a la luz otro de los problemas, y no el menor, que debemos salvar para poder transmitir los conocimientos que poseemos: la falta de acuerdo en el significado que damos a algunos de los conceptos clave que utilizamos para ello.


    Obviando las interesantes y enriquecedoras discusiones teóricas, muy propias del ámbito académico, y aun a riesgo de ser criticados por ello, nuestra propuesta al respecto es la siguiente: Un modelo de organización del trabajo será una construcción teórica con la que haremos referencia a un conjunto de prácticas sistematizadas y coherentes, que describen una situación productiva o de trabajo, claramente diferenciables, en lo esencial, de otros conjuntos coherentes y sistematizados de prácticas productivas o de trabajo. Con él intentaremos explicar una realidad organizativa que, en ningún caso, coincidirá ni deberá ser confundida con tal realidad, aun cuando intente reflejarla lo más exactamente posible o creamos que así lo hace.


     


    Un modelo de organización del trabajo es una construcción teórica que caracteriza y describe una situación productiva o de trabajo


     


    Si queremos avanzar en el camino iniciado, necesitamos, a continuación, determinar, primero, qué aspectos y características organizativas de cualquier realidad productiva o de trabajo son determinantes o esenciales para la caracterización de los modelos de organización del trabajo y, después, tomando como referencia esos aspectos, intentar diferenciar unas realidades de otras, de entre las distintas que, a lo largo del tiempo, fueron implantándose en los lugares de trabajo. El resultado final debe ser un conjunto de configuraciones organizativas de trabajo, a las que identificaremos con modelos de organización de la producción o del trabajo.


    El concepto organización del trabajo definido en un anterior apartado, que utilizaremos como referencia, será la base de partida que nos permitirá avanzar en este camino. Así, un modelo de organización del trabajo deberá diferenciarse de otro en función de las distintas fórmulas adoptadas a la hora de dividir el trabajo a realizar, en sus vertientes horizontal (número de tareas a realizar por cada persona, variedad de dichas tareas, etc.) y vertical (mayor o menor diferenciación jerárquica entre los miembros del grupo, capacidad de decisión o iniciativa, etc.), de las necesidades y formas de ocupación de los espacios físicos, y del tipo de herramientas, máquinas y útiles de trabajo empleados. Las diferencias deberán venir dadas, también, por la mayor o menor rigidez en la configuración y funcionamiento de cada uno de los modelos.


    Boyer y Freyssenet (2003, pp. 33-34), cuando hacen referencia a los tres aspectos o componentes fundamentales de un modelo productivo, citan los siguientes:


     


    1. La política producto de la organización; es decir, el tipo de producto obtenido, la diversidad de modelos o variantes, su calidad o los mercados a los que se dirige.


    2. La organización productiva que permite poner en práctica la política producto, incluyendo la mayor o menor integración de las actividades a realizar, la organización de la concepción, de la fabricación y de la comercialización, la distribución espacial y las técnicas y criterios de gestión empleados.


    3. La relación salarial o sistemas de remuneración, de clasificación profesional, de horarios, de promoción, etc.


     


    El conjunto de elementos que antes citábamos, a los que nosotros concedemos preferencia a los efectos de definir o configurar un determinado modelo de organización del trabajo, son englobados por Boyer y Freyssenet en el apartado segundo de su propuesta. Por tanto, ellos juegan con un mayor número de aspectos o variables que los que nosotros utilizamos, por lo que, a continuación, haremos alguna matización al respecto.


    Es cierto que el tipo de estrategia de producción perseguida (Boyer y Freyssenet la identifican en su punto nº 1 con la política de producto) determina o condiciona en gran medida el tipo de organización del trabajo a adoptar. Es, sin duda, uno de los condicionantes esenciales en la adopción de una fórmula u otra de organización del trabajo. Por eso, es importante referirse al tipo de producto, a su variedad, al volumen de producción o a los mercados a los que nos dirigimos cuando conceptualicemos un modelo de organización del trabajo. Ahora bien, no debe olvidarse que otros elementos o aspectos van a condicionar e influir también en la decisión adoptada; por ejemplo, el tipo o características de los trabajadores disponibles o el estado de la técnica en un momento dado.


    La incorporación del salario (punto nº 3 de la propuesta de Boyer y Freyssenet) como un elemento esencial en la diferenciación entre modelos de organización del trabajo puede ser discutida, pero no deja de ser cierto que cada uno de ellos puede asociarse con una forma o sistema salarial diferente, por lo que, cuando los analicemos, aunque nosotros no lo consideremos un elemento capital, procuraremos hacer referencia al mismo.


     


    Los modelos de organización del trabajo se diferencian entre sí por el modo en que se procede a dividir el trabajo entre las personas, por las características de los espacios de trabajo necesarios y por el tipo de herramientas y máquinas utilizadas


     


    Las formas de organización del trabajo implementadas o experimentadas en cada época por las organizaciones se acaban asentando si contribuyen a alcanzar los objetivos buscados, pero también será preciso que sus exigencias, requisitos y consecuencias sean aceptadas por los diferentes actores que intervienen o se ven afectados por la situación (empresarios, trabajadores, Administración Pública, proveedores, etc.).


    Ciertas fórmulas de organización del trabajo acabaron convirtiéndose, con el paso del tiempo, en paradigmas o modelos porque aportaron soluciones válidas para poner en práctica de modo eficaz y con un alto grado de eficiencia determinadas estrategias productivas, y porque se produjo un pacto tácito o “compromiso de gobierno” entre los actores participantes o afectados por ello, lo que facilitó una gran estabilidad y paz social en los lugares de trabajo y permitió su aplicación continuada durante periodos importantes de tiempo.


    El compromiso de gobierno debe entenderse como la aceptación de las fórmulas organizativas utilizadas para poner en práctica una determinada estrategia por parte de los diferentes implicados (trabajadores, patronos, proveedores, sociedad…), , así como de sus condiciones y consecuencias. Esta aceptación no implica ni exige que todos los afectados se vean favorecidos en la misma medida, sólo es necesario que la situación generada no sea cuestionada por una mayoría significativa y representativa de cada una de las partes.


    Los modelos de organización del trabajo suelen tener su origen en una experiencia concreta, emblemática, casi mítica, en el seno de una determinada organización. En un momento dado, después de haber demostrado su pertinencia y conocerse de modo general y público su éxito, acaba siendo copiado o utilizado como referencia por otras muchas organizaciones con la intención de aplicarlo para resolver su propia situación productiva. A veces, al implantarlo, unas aciertan, pero otras no, pues, para que una fórmula organizativa sea eficaz, deben darse muchas condiciones diferentes: algunas de ellas conocidas, sobre las que existe un amplio consenso, sobre algunas otras existe un cierto disenso y probablemente existirán otras, desconocidas, o ni siquiera imaginadas, que también influirán en el resultado obtenido.


    Es bastante habitual que las características con las que identificamos a un determinado modelo de organización del trabajo no coincidan exactamente con las de aquella primera experiencia en la que éste tuvo su origen. Con el paso del tiempo, a medida que estas fórmulas organizativas se van implantando en diferentes organizaciones, las propuestas o experiencias originales se acaban desvirtuando o transgrediendo, en mayor o menor grado, hasta el punto de que la “evolución” del modelo acaba siendo irreconciliable, en alguno o algunos de sus aspectos básicos, con la experiencia original.


     


    Los modelos de organización del trabajo incorporan estabilidad en las organizaciones, pues son el fruto de un pacto tácito entre los diferentes interesados o afectados


     


    En cada época y lugar podemos encontrar un modelo dominante de organización del trabajo, así considerado porque, de acuerdo con Dockès (1993), se convierte en una forma de pensar hegemónica, que se impone masivamente, ya que a la hora de implantar fórmulas o buscar alternativas para organizar el trabajo, inevitablemente, tanto los trabajadores como los directivos, o los empresarios, por ejemplo, sólo tienen en mente ese modelo, en el que creen y para el que no tienen ninguna otra alternativa8. Pero eso no significa que ésa sea necesariamente la única fórmula a la que puedan acudir las organizaciones de ese periodo para desarrollar adecuadamente su estrategia. Tampoco que, cuando se implante ese modelo de organización del trabajo, se haga globalmente, incorporando a la organización que lo elija, la totalidad de las características que definen al modelo.


    Diferentes modelos pueden convivir en el tiempo; incluso organizaciones con estrategias similares pueden adoptar fórmulas organizativas diferentes. A pesar de ello, para cada tipo de estrategia de producción, en cada época, parece existir una fórmula de organización del trabajo más adecuada que las otras.


    Las formas de organizar el trabajo, por tanto, dependiendo de una multitud de factores diferentes, se van modificando con el paso del tiempo, algunas de ellas se asientan, de cuando en cuando emergen otras nuevas, algunas otras se generalizan y se convierten en dominantes, en ciertos momentos entran en crisis, son sustituidas por otras o se mantienen mucho tiempo, …


    El modelo de organización del trabajo dominante en cada época determina, en una muy buena medida, entre otras, las normas que regulan las relaciones de trabajo. No puede entenderse la evolución de la legislación laboral sin relacionarla con la evolución de las formas de organización del trabajo, pues éstas, al evolucionar y modificarse, para adaptarse a las nuevas situaciones y entornos, van configurando nuevas realidades productivas que afectan a todos sus protagonistas (trabajadores, dirección, empresarios, administraciones públicas…) y a sus relaciones en los lugares de trabajo y, al convertirse en dominantes, adquieren la fuerza e importancia suficientes para ser tenidas en cuenta y apoyadas mediante la aprobación de una normativa que legalice, regule y facilite su puesta en práctica. La organización del trabajo también determina algunos de los aspectos sociológicos relevantes que caracterizan a las sociedades de cada época, pues, no en vano, alrededor del trabajo (y de sus formas organizativas) gira la vida social.


    En el caso de la regulación laboral, por ejemplo, los sistemas de clasificación profesional son una figura que puede servirnos para ilustrar lo comentado anteriormente, pues aquéllos tienen su origen en el fenómeno de la división organizativa (horizontal) del trabajo, que configura funciones y puestos, diferenciando a los trabajadores de acuerdo con las funciones y tareas desempeñadas, distintas en cada caso.


    El sistema de clasificación profesional diferencia a los trabajadores en clases, de acuerdo con la función que cada uno de ellos realiza, estableciendo, así, una estructura profesional que puede descomponerse en categorías, grupos, áreas funcionales, niveles, etc. Esta clasificación es un instrumento jurídico que institucionaliza los cambios organizativos, pues, de acuerdo con Almendros (2002, p. 94), “al concurrir en este tema los intereses contrapuestos de empresarios y trabajadores, no es posible considerar como exclusiva competencia empresarial la determinación de la estructura profesional, sino que es necesaria la articulación de mecanismos normativos que concilien los distintos intereses en juego.” Los sistemas de clasificación profesional son, pues, instrumentos jurídicos que se refieren a las distintas funciones que cada trabajador podrá realizar en una empresa, pero no aisladamente, sino en relación con los demás trabajadores y, en la medida que la organización del trabajo se modifica, éstos deben ser también modificados para acomodarse a aquélla. Por eso, ciertas reformas legislativas en materia laboral, en nuestras actuales sociedades, se adentran en la redefinición de las clasificaciones profesionales para adaptarlas a las nuevas prácticas en materia de organización del trabajo en el campo empresarial.9


     


     


    1.5.- CLASIFICACIÓN DE LOS MODELOS PRODUCTIVOS O DE ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO


     


    Como sucede en muchos otros ámbitos y disciplinas, la utilización de clasificaciones “como marco teórico de utilidad en el análisis de las organizaciones y la búsqueda de regularidades con las que hacer más fácil la comprensión de fenómenos complejos ha sido una cuestión recurrente en toda la literatura relacionada con la organización.” (Val y Goñi 1999, p. 56). Si repasamos ésta, podremos encontrar diferentes clasificaciones o taxonomías de los modelos de organización del trabajo. Nosotros haremos referencia a las que nos proponen Coriat (1993) y Boyer y Freissenet (2003).


    Si elegimos las clasificaciones citadas es por la importancia que concedemos a la opinión de sus autores y, porque, al mismo tiempo, nos permiten apreciar la disparidad de las propuestas. Podríamos haber elegido otras, porque son varias las posibilidades que se nos ofrecen; incluso podríamos añadir otras clasificaciones o taxonomías, propuestas no para referirse a modelos productivos, sino para reflejar los resultados obtenidos de diferentes investigaciones. Por ejemplo, en 1961 Burns y Stalker publicaban su conocido libro The Management of Innovation (Administración de la Innovación), en el que relataban la investigación realizada en 20 firmas industriales del Reino Unido, concluyendo que existía una gran interrelación entre el ambiente externo en el que operaban (teniendo en cuenta su incertidumbre o predictibilidad, que se infería de la velocidad de cambio en las técnicas y en los mercados en los que operaban las firmas) y el tipo de estructura organizativa que habían elegido. Los resultados obtenidos les llevaron a diferenciar dos tipos de formas organizativas ampliamente comentadas en la literatura sobre organización: las formas burocráticas y las formas orgánicas. En buena medida, aunque ésta no fuese la intención de los autores, su propuesta, con todas las salvedades que quieran hacerse, podría considerarse también una clasificación de los modelos productivos, diferenciando, exclusivamente, dos modelos generales que se referirían a dos extremos de un continuo en el que se situarían, en la práctica, las diferentes organizaciones y empresas.


    Analicemos, a continuación, las clasificaciones de los dos autores a los que con anterioridad hacíamos referencia.


    Para Coriat (1993, pp. 112-113), a lo largo del siglo XX, pueden distinguirse tres momentos o escuelas fundamentales en materia de organización del trabajo y de la administración de la producción:


     


    1. La escuela clásica, que incluye a la denominada Organización Científica del Trabajo.


    2. La escuela neoclásica, que incluye los movimientos de enriquecimiento y ampliación de tareas y la organización de la producción en islotes autónomos.


    3. La escuela postclásica o contemporánea, que incluye las aportaciones llegadas de Japón, en particular las relacionadas con la empresa Toyota, así como las aportaciones de la escuela sociotécnica del Tavistock Institute inglés.


     


    Por su parte, Boyer y Freissenet (2003, p. 35), identifican seis modelos productivos característicos del siglo XX, referidos al sector de la automoción, por ser en el que se desarrollaron, a lo largo de ese tiempo, las más importantes innovaciones organizativas que, posteriormente, fueron trasladadas y copiadas por otros sectores productivos. Además, el del automóvil ha sido objeto de numerosas y documentadas investigaciones y probablemente sea el único sector productivo analizado sistemáticamente a nivel mundial, por lo que tenemos un amplio conocimiento de su evolución, así como de las características y de las condiciones con las que ha venido operando a lo largo del tiempo.


    Los modelos que nos proponen los autores citados son los siguientes:


     


    1. El modelo taylorista


    2. El modelo woollardista


    3. El modelo fordista


    4. El modelo sloanista


    5. El modelo toyotista


    6. El modelo hondista


     


    Dado que algunos de los modelos que Boyer y Freissenet incorporan a su taxonomía no aparecerán en nuestra propuesta de clasificación, haremos, a continuación, una breve referencia a las características definitorias de los mismos, tal y como ellos las describen. En particular, nos centraremos en el modelo woollardista, en el sloanista y en el hondista. De cualquier forma, para una mejor comprensión de la propuesta de Boyer, convendría volver a este punto una vez finalizada la lectura de los distintos capítulos y epígrafes del libro


     


    1. El modelo woollardista se caracteriza por una organización flexible de la producción, de forma que los trabajadores se integran en grupos que poseen autonomía para determinar el modo de afrontar el trabajo asignado. Estos grupos podrían realizar un producto completo o un subconjunto del mismo (instaurándose una línea de producción o de montaje corta).


    Los trabajadores deben poseer una alta cualificación para poder afrontar la realización de productos variados en pequeñas/medianas series, en función de las necesidades de producción de cada época o temporada.


    Los equipos de trabajo solicitan de los almacenes, con una cierta antelación, todo cuanto van a necesitar, por lo que el sistema precisa de un gran esfuerzo de sincronización de los suministros, para que cada pieza o componente llegue a tiempo al lugar de la producción o del montaje donde se precisa.


    El salario es a destajo, previa negociación con los equipos de trabajo del valor asignado a cada pieza o unidad de producto obtenida. A partir de un determinado volumen mínimo de producción, se establecen altos incentivos por pieza o producto para motivar a los trabajadores y poder alcanzar el volumen de producción preciso en cada momento.


    2. El modelo sloanista se pone en práctica con la intención de ofertar una amplia gama de productos y marcas diferentes, para segmentos de mercado distintos. Se caracteriza porque todos los productos comparten un gran número de piezas y componentes, lo que facilita su obtención en masa.


    Se centralizan las decisiones de tipo estratégico (política de producto) y se crean filiales que se responsabilizan de su puesta en práctica.


    Los espacios de trabajo (producción y montaje) se diseñan para obtener versiones diferentes de un mismo producto, o de varios productos que mantienen en común un importante número de elementos.


    Las máquinas y herramientas empleadas son de tipo universal, capaces de ser aprovechadas en la realización de tareas distintas exigidas por los diferentes productos.


    Los trabajadores deben ser polivalentes, adiestrados para realizar las diferentes variantes que el producto exige, estando predeterminadas las operaciones a realizar en el puesto de trabajo. A cambio, se garantiza un crecimiento regular de los salarios y una importante protección social.


     


    El modelo hondista es identificado por los autores con la estrategia “innovación y flexibilidad”, que se apoya en la obtención de productos innovadores, adoptando una política de anticipación a los competidores para no permitir la copia por aquéllos.


    Las instalaciones productivas deberán ser adaptables con un bajo coste, pues los productos se cambian en plazos cortos de tiempo. Los útiles y herramientas de trabajo serán versátiles y poco pesados. Los procesos carecerán de automatización por su rápida modificación.


    Los trabajadores serán polivalentes, capaces de abordar cambios en sus operaciones y funciones, a medida que los productos a obtener se modifican también. Deberán ser también innovadores y comprometidos, debiendo desarrollar una gran pericia y tomar iniciativas para la mejora de los productos. Se les garantiza un salario acorde con este compromiso, así como su promoción profesional.


    Aun reconociendo la exhaustividad e interés de la aportación de Boyer y Freissenet, nuestra propuesta pretende ser un poco más generalista, para permitirnos, valga la redundancia, su generalización a cualquier sector productivo, sin tomar como referencia exclusiva un determinado sector de actividad, por muy importante que haya sido y siga siendo su influencia sobre los demás en materia de organización del trabajo. Por eso, nuestra propuesta es mucho más parecida a la de Coriat que a la que proponen aquéllos. De este modo, distinguiremos las siguientes escuelas o enfoques con sus modelos asociados:


     


    ESCUELA TRADICIONAL O PRE-CLÁSICA


     


    • Modelo artesanal


     


    ESCUELA CLÁSICA


     


    • Modelo taylorista


    • Modelo fordista


     


    ESCUELA NEOCLÁSICA


     


    • Los movimientos de calidad de vida y de humanización del trabajo


     


    ESCUELA CONTEMPORÁNEA O POST-CLÁSICA


     


    • Enfoque sociotécnico


    • Modelo toyotista o de producción ligera10


     


    Inevitablemente, los modelos propuestos no reflejarán la totalidad de las opciones posibles. Por ejemplo, se dice que el modelo Toyota, que cierra nuestra clasificación, ha sido ya superado y otros modelos emergentes, al albur de las condiciones creadas por la internacionalización o mundialización de la economía y por el desarrollo de las tecnologías de la información y la comunicación, comienzan a surgir y a asentarse, sustituyendo a aquél en ciertas empresas en las que había sido implantado. Sin embargo, en tiempos como los actuales, en los que los cambios se suceden de forma tan vertiginosa, no estamos aún en condiciones de teorizar sobre las características de un nuevo modelo, pues para que eso fuese así, éste debería haber demostrado su pertinencia y eficacia durante un periodo de tiempo significativo. No disponemos de datos que nos permitan incorporar a nuestra taxonomía un modelo que algunos comienzan ya a vislumbrar pero que aún está por definir. Y es que, como bien dicen Boyer y Freyssenet (2003), la emergencia y adopción de un modelo productivo implica


     


    la sincronización de las condiciones que hacen viable la estrategia de rentabilidad y hacen posible los medios que permiten implantarla. Los actores no suelen percibirla cognitiva ni prácticamente. Normalmente, no es sino a posteriori cuando éstos se dan cuenta de que condiciones y medios forman un sistema y empiezan a esbozar una teoría acerca del modelo así constituido. (p. 141).
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