Las Relaciones Industriales
instrumento de Poder en la sociedad capitalista

¢Cuales son estas reglas del
juego? Mr. Planty, que no sé-
lo profesa sino, también, in-
vestiga concienzudamente so-
bre esta materia, es, desde
hace tiempo, un viejo y efi-
ciente amigo de nuestros mas
“progresistas” hombres de
empresa (1). Asimismo, a
juzgar por sus palabras que
hemos citado, &l cree con 1la
‘fe de un carbonario en la efi-
cacia de su panacea. Los tra-
bajadores rechazaran el so-
cialismo y cualquiera otra
idea . “disolvente” si los em-
presarios estan dispuestos a
ensefiarles las reglas del jue-
go. Estas formas de colabo-
racion obrero-patronal es-
tan contenidas en una téc-
nica de convivencia aplicada
a la productividad, que aspi-
ra a convertirse en otra cien-
cia social y que puede lla-
marse de distintas maneras:
relaciones industriales, rela-

(1) Mr. Ear! G. Planty es uno de los mas destacados
expertos norteamericanos en materia de relaciones in-
dustriales. Es autor de varios libros sobre el tema, di-
rector de la Facultad de Relaclones Industriales de la
Universidad de Illinols y consejero ejecutivo de la
Johnson & Johnson Co. Estuvo en Chile en 1955, con-
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“E] empresario moderno no se preocupa primordialmente por las
miquinas y los materiales, sino por el manejo del personal”. (J. A. C.

Brown).

“Los obreros que han sido atraidos en esta forma a la accién empresa-
ria seran leales, trabajarin con entusiasmo, seran productivos y estarin
satisfechos. Muchos empresarios esperan que sus trabajadores sean par-
tidarios de la libre empresa y rechacen el socialismo y otros movimien-
tos destructivos (sic), sin haberles indicado ni ensefiado cudiles son las
reglas del juego...” (Earl G. Planty).

ciones humanas, direccién de
personal, etc.

Esta técnica tan sutil, tan
elegante y celebrada, de ex-
plotacion del trabajador por
el empresario en la sociedad
capitalista tiene en el taylo-
rismo una famosa experien=
cia precursora. Mucho se ha

" dicho y escrito sobre el taylo-

rismo y, en la década del
treinta, sirvié de inspiracion
al “stajanovismo”. No esta de
mas recordar clertas pala-
bras de F. W. Taylor (1856~
1915): “Los trabajadores de-
ben tener presente que toda
fabrica existe, en primera y
ultima instancia, y en todo
tiempo, con el propésito de
pagar dividendos a sus pro-
pietarios”. Las formas socla-

les de produccion determinan ,

condiciones de existencia. No
es aventurado suponer que
el alma de Taylor, tan mi-
nuciosa como implacable-

mente anti-obrera, haya pe-
nado de alguna manera en
los talleres sometidos a la
“emulacion stajanovista”.
Taylor sabia —y se lo ha-
cia notar a los empresarios—
que el industrial tiene una
idea bastante clara de la can-
tidad de trabajo que puede
esperar de una maquina du-
rante su periodo 1til, pero no
sabe lo mismo con respecto
a los “limites” de eficiencia
de los trabajadores. En estas
circunstancias, Taylor dedu-
jo que si fuese posible calcu-
lar cuanto trabajo puede pro-
ducir un obrero realmente
capaz, en ung operacion da-
da y trabajando “como se de-
be”, el empresario tendria,
entonces, una medida muy
util para estimar la eficien-
cia de otros trabajadores al
ejecutar el mismo trabajo.
T"ue capaz de probar su tesis
en el famoso -experimento

tratado por el Servicio de Cooperaciéon Técnica Indus-
trial, para que sirviera de profesor de sus consultores
chilenos en materia de relaclones industriales. Por in-
termedio de ICARE visité y tomé contacto con los in-
dustriales y empresarios chilenos. Ha regresado a Chile
para dirigir el curso para Gerentes de Empresas, dic-
tado en Vifia del Mar.
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efectuado en los talleres de la
Bethlehem Steel Co., en la
que Taylor desempefiaba el
cargd de ingeniero consultor
de direccion de empresas, un
cargo que recuerda al que
hoy, con mayor aplomo cien-
tifico y mas ‘elegante retoéri-
ca, desempefia nuestro ya
mencionado Mr. Planty, pa-
ra mayor gloria y provecho
de nuestros empresarios crio-
1]os.

Taylor seleccioné a un ope-
rario holandés notable por
su fuerza y habilidad y aho-
rrativo con su salario, y le
pregunty si deseaba ganar
mas dinero. Al contestar afir-
mativamente —como lo cuen-
ta J. A. C. Brown—, Taylor
le hizo saber que si cumplia
exactamente con las ins-
trucciones, obtendria una pa-
ga proporcional a la canti-
dad de trabajo efectuada.
Este operario, en circunstan-
cias ordinarias, cargaba de
15 a 18 toneladas de lingotes
de hierro en furgones de fe-
rrocarril. En las condiciones
impuestas por Taylor po ha-
bria discusiones, ni réplicas,
ni deberia tomar iniciativas;
nada, sino el mero llevar a
cabo hasta el mas minimo
detalle lo que se le ordenara
ejecutar. Cuando se le dije-
se que levantara algo, ten-
.dria que levantarlo; cuando
se le ordenase que caminara,
deberia caminar; cuando se
le indicara que pusiera en el
suelo el material, obedeceria;
cuando se le permitiese des-
cansar, lo haria. Al ‘final del
dia, este trabajador cargo 47
toneladas y media de lingo-
tes de hierro, es decir, su
productividad aumenté en
algo mas de ciento sesenta
por ciento. Durante los tres
aflos que permanecié en ob-
servacion continudé cargando
esa cantidad, y obtuvo un
aumento de seserta por cien-
to en su salario. Su espiritu
ahorrativo lo indujo a aquel
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operario holandés a servir de
conejillo de Indias en un ex-
perimento sensacional. Pero,
quien cobrd los mayores di-
videndos fue el espiritu aho-
rrativo de la Bethlehem Steel
Co.

Taylor ensefid a los empre-
sarios a descubrir y desarro-
llar en los trabajadores la
eficacia de las maquinas. Sin
embargo, €l mismo cobro en
sus ultimos anos otros divi-
dendos muy distintos. Se con-
serva una de sus cartas a un
amigo, que dice entre otras
cosas: “Era yo joven, pero te
doy mi palabra de que en el
fondo era mucho mas viejo
que ahora, con la preocupa-
cion, la mezquindad y lo des-
preciable de aquella maldita
cosa. Bs horrendo para cual-
quiera vivir sin poder mirar
de frente a un trabajador pa-
ra no ver su hostilidad, y sin-
tiendo que cada hombre que
te rodea es un enemigo po-
tencial”.

A pesar de este sombrio
epitafio eserito por su pro-
pio creador, el taylorismo re-
corrig los talleres industriales
del mundo entero
miendo hasta su limite maxi-
mo la capacidad de la fuerza
de trabajo de los asalariados,
en beneficio unas veces del
empreasario capitalista y
otras del Leviatin burocrati-
co.

LOS TALLERES, CONVERTI-
DOS EN ESTABLOS
MODERNOS

Con los afios los empresa=
rios entendieron que no bas-
taba con aplicar a la fuerza
de trabajo del obrero ciertas
medidas rigidas de movi-
miento y tiempo. La hostili-
dad de los ftrabajadores al
sistema =se hacia cada vez
més safiuda y aumentaba la
tensibn en las relaciones
obrero-patronales. En los co-
mienzos de la tercera déca-

expri- -

da, Chaplin asombr6 a los
aspectadores del cinema con
su versibn genial de los
“Tiempos Modernos”. El hom-
brecillo que salia del taller
convertido en un autémata
caracterizaba en la satira a
decenas de millones de traba-
jadores sometidos al ritual
taylorista.

A los expertos de la direc-
cion de empresas se juntaron
los psicélogos industriales. Es-
tos 1ultimos eran capaces de
encontrar otros incentivos
mas ingeniosos que los sim-
ples estudios de tiempo y mo-
vimiento. A poco andar, los
talleres de las industrias mas
desarrolladas de los paises ca-
pitalistas fueron convertidos
en ‘“establos modernos”

‘(usando las palabras de J. A.

C. Brown). Se dio especial én-
fasis a las cuestiones de orga-
nizacién y métodos de traba-
jo en el taller. Se mejoraron
las condiciones materiales de
trabajo mediante cambios en
la disposicion general de la
fabrica. Tuvieron bastante
gue hacer los técnicos en ilu-
minacién, calefaccién y ven-
tilacion. Mas atn, los psico-
logos industriales supieron
demostrar a los empresarios
que los trabajadores podian
producir cada vez mas, ale-
gremente, con acompafa-
miento de musica durante las
horas de labor.

Sin embargo, algo falléo en
este esfuerzo por transformar
el ambiente de la fabrica en
el de un establo moderno. Los
trabajadores no asimilaron la
placidez de las pacientes va-
cas lecheras y no se resigna-
ron. Era posible hacerlos pro-
ducir mas, cada vez mas, pe-
ro su hostilidad contra los
empresarios iba en aumento.
Era una hostilidad que se de-
batia no s6lo en el ambito de
la fabrica, expresada en los
continuos enfrentamien-
tos del sindicato con la di-
reccién de la empresa, sino



que se desplazaba hacia otras
formas periféricas de accién
politica. Los trabajadores
comprendian, alecciona-
dos por sus dirigentes politi-
cos y en un lento procsso
—tal vez demasiado lento y
penoso— de maduracion de su
conciencia de clase, que el
desarrollo de la técnica de
produccion en masa en las
grandes empresas industria-
les los organiza portentosa-
mente para una tarea co-
min... jen beneficio de los
empresarios y para asegurar
el dominio de éstos sobre el
poder del Estado! Fue enton-
ces cuando en la mente de los
trabajadores mas conscientes
comenzé a germinar la 1dea
de que le era factible a la pro-
pia clase obrera administrar
esa organizacién portentosa,
desplazando a los empresa-
rios, debilitando su poder eco-
nomico y politico. Era en los
comienzos de la post-segunda
guerra mundial. En un pais
destrozado por la bestialidad
nazi —Yugoslavia-——, la cla-
se obrera habia llegado al po-
der y habia iniciado una for-
ma revolucionaria y creado-
ra en las relaciones de pro-
duceion, la autogestién obre-
ra, que da a los trabajadores
el dominio y la administra-
cion de todo el proceso de
produccién de la riqueza so-
cial.

LOS PSICOLOGOS INDUS-
TRIALES HACEN SU DES-
CUBRIMIENTO

Los empresarios capitalis-
tas observaron con preocupa-
~¢ién estos sintomas alarman-
tes en el Animo de sus opera-
rios y €l perturbador ejemplo
yugosiavo. Acudieron, ds nue-
vo, a los directores cientificos
y a los psicologos industria-
les y éstos hicieron prodigio-
S0S y censacionales descubri-
mientos. Descubrieron, por
ejemplo, que asi como en la

guerra y en el amor los hom-
bres son impulsados a acome-
ter grandes empresas por ex-
trafios motivos, es posible
acicatear al trabajador a pro-
ducir el maximo por algo mas
que el simple salario. Este
descubrimiento hizo frotarse
las manos de gusto a los hom-
bres de empresa. jLa psicolo-
gia industrial es una ciencia
maravillosa! Se trata de so-
meter a los trabajadores a
delicados lavados mentales y
a insuflarles, luego, unas
cuantas paparrychas. El re-
sultado es estupendo: los tra-
bajadores se identifican con el
“genio creador” de la empre-

.8a, “participan” en los pla-

nes de produccién, sugieren
iniciativas, sancionan a los
holgazanes, transforman al
sindicato en 6rgano de mejor
entendimiento obrero-patro-
nal, y, ilo que es para el em-
presario la médula del siste-
ma!, producen cada vez mas,
cada vez mas. s

Los ingenieros consultores
de la direccion de enipresas
le han dado g este balsamo
milagroso el nombre de “re-
laciones industriales”. Los po-
derosos hombres de empresa
las han transformado en un
instrumento de poder, que les
permite domesticar a los diri-
gentes sindiealss, desnatura-
lizar el objetivo basico de los
sindicatos = obreros y crear
condiciones de sometimiento
de la masa asalariada al ré-
gimen capitalista.

CUAL ES LA FILOSOFIA Y
CUALES SON LOS METODOS
DE LAS RELACIONES

- INDUSTRIALES

Los empresarios ‘“conserva-
dores”, como Taylor, conside-
ran a la fabrica como una
gran maAaquina con engrana-
jes humanos. Si algo marcha
mal en esta complicada ma-
cuinaria, puede’ deberse a la
versatilidad de la naturaleza

humana. Es una actitud men-
tal rigida, que, asimismo,
aconseja procedimientos ri-
gidos para resolver los pro-
blemas planteados en el in-
terior del taller industrial.

Los ingenieros consultores
de la direccion de empresas,
los psicologos sociales y de-
mas boyardos de las relacio-
nes industriales sostienen,
por el contrario, que la orga-
nizacion establecida en el in-
terior de la fabrica funciona
a través de individuos que
mantienen relaciones recipro-
cas de caracter formal e in-
formal, y que la industria
misma, de una u otra mane-
ra, se relaciona con otras or-
ganizaciones industriales vy
con la comunidad en su con-
junto. Por consiguiente, las
relaciones industriales —que
son relaciones sociales— se
refieren a las relaciones in-
ternas dentro de la propia or-
ganizacion y a las relaciones
externas de la fabrica con la
comunidad. De este modo, los
ejecutivos, es decir, los em-
presarios o sus delegados —los
gerentes— y los dirigentes
sindicales deben “compren-
der” que las motivaciones de
la conducta humana y de las
relaciones formale$ e infor-
males de trabajadores y em-
presarios son indispensables
para estimular y ponderar
los resultados de un trabajo
0 de una actitud.

Todavia més. Como se par-
te de la premisa de que la or-
ganizacién industrial esta
vinculada a los intereses ge-
nerales del grupo social, de la
comunidad en el seno de la
cual desarrolla su actividad
productiva, las relaciones in-
dustriales intervienen, tam-
bién, en toda la vida de los tra-
bajadores y en su’proyeccion
en la eficiencia de la indus-
tria y la moral de grupo. Los
trabajadores son, ademas de
miembros del perscnal de la
fébrica, ciudadanos, maridos,
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padres, miembros de un par-
tido politico, etc. Estas cali-
dades no pusden ser ignora-
das porque integran el con-
junto de su personalidad y
afectan de una u otra mane-
ra, su rendimiento en el tra-
bajo. Cuando se buscan las
causas del ausentismo, del
trabajo deficiente, de la fa-
tiga, de los accidentes, del
descontento y de otros pro-
blemas de la productividad
industrial, es necesario pe-
netrar en la vida que hacen
los trabajadores fuera de la
fabrica. »

Las relaciones industriales
tienen otra finalidad princi-
pal: convertir a los gerentes
d= empresa en individuos dies-
tros en el manejo y direccion
de los seres humanos. Resul-
ta muy significativo un pa-
rrafo escrito por Robert W.
Johnson, presidente de la
Junta directiva de Johnson
& Johnson: “Es importante
hacer notar que durante mu-
chos afios hemos elegido al
personal para nuestra admi-
nistracion, entre hombres que
han sido educados para téc-
nicos y especialistas. Desgra-
ciadamente, los graduados en
nuestras grandes escuelas de
ingenieria y los egresados de
nuestras Universidades (nor-
teamericanas), no fueron
igualmente bien instruidos en
la gran ciencia dz la ingenie-
ria humana. Recientemente
se ha destacado el hecho de
que la habilidad técnica, por
grande que sea, de poco va-
le misntras no sea posible
persuadir a hgmbres y muje-
res de que se lleven adelante
y se pongan en practica ague-~
llas decisiones qus son esen-
ciales para poder hacer efec-
tiva esa habilidad. Ahora, es-
tamos descubriendo que 1la
comprension cientifica y tec-
nologica de un asunto, por si
mizma, no desarrolla ni pro-
ducs la habilidad para poder
dirigir grandes grupos de gen-
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tes y despertar en ellas una
respuesta entusiasta al tra-

bajo que deben ejecutar dia

a dia. Esto significa que esta-
mos obligados a tener una
nueva clase de administra-
cion empresaria, - administra-
cion no sélo capaz en la par-
te técnica, sino que igualmen-
t2 bien entrenada en el terre-
no del manejo y direccion de
los hombres”.

Alborozado por tal descu-
brimiento, ‘Mr. Planty, Con-
sultor de Relaciones Humanas
en ia Johnson & Johnson,
confirma los procedimientos
y resultados del sistema con
palabras que, por ser breves,
no son menos explicitas:

“Les ensefiamos esta for-
mula a todos los jefes de
nuestra empresa. Lo hacemos
por medio de breves confe-
rencias, para el conocimiento
de presidentes y vice-presi-
dentes de nuestra compafiia.
Enseguida, la ensefiamos a
todos los gerentes y supervi-
sores que siguen en jerarquia.
Luego, seguimos la conferen-
cia en los talleres, en los cua-
les los mismos jefes aprenden
como aplicar la formula. Des-
pués, encargamos a los jefes
de personal que establezcan
programas para llevar ade-
lante esta filosofia (sic) y
readiestren o aconsejen a
nuestros administradores,
cuando éstos fallen en com-
prender o en vivir de acuerdo
con este evangelio.

”En los setenta afios de la-
bor de la firma (son quince
compaiiias y treinta fabricas),
hemos tenido solamente dos
cortas huelgas y los negocios
se han multiplicadoe varias

veces en los ultimos diez
aftos”,
Mr. Planty ha venido a

Chile en dos o mas oportuni-
dades y, por intermedio de
ICARE, ha tomado contacto
con nuestros empresarios y
les ha predicado este nuevo
evangelio. No ha sido el ani-

¢0 misionero. Nuestros indus-
triales y empresarios vivian,
en estas materias, jcomo en
otras!, en la época de las ca-
vernas. De frente cargaban
contra los dirigentes sindica-
les y, por supuesto, sobreve-
nia la reaccién logica de los
agredidos. Mr. ~Planty, los
otros expertos en,relaciones
industriales que nos envian
desde Estados Unidos y los
yanaconas de aqui, que con su
agudeza de mestizos han re-

_sultado alumnos extraordina-

rios, tocaron las campanas a
rebato. Habia que convencer
a los empresarios de que los
dirigentes y los trabajadores
en general pueden transfor-
marse en los mejores colabo-
radores de la industria y que,
bien aplicada la férmula, los
negocios se multiplicarian.

LOS METODOS DE LAS RE-
LACIONES INDUSTRIALES

Nos referiremos, ahora, a
los métodos implicados en es-

. ta formula para mejorar las

relaciones humanas. Desde
luego, todo puede resumirse
en dos reglas sencillas:
Primera: cualquier jefe que
descubra qué es lo que desean
y necesitan sus trabajadores
—esto es, sus necesidades ba-
sicas, sociales y psicolégicas—
y ayude a ordenar su labor
propia y la de ellos de mans-
ra que puedan satisfacer es-
tas necesidades, sera capaz
de dirigir eficientemente la
industria y obtener del per-
sonal: cooperacién “libre de
trabas”, total productividad y
satisfaccion individual.
Segunda: la gente necesita
satisfacer sus anhelos socia-
les, psicologicos y emociona-
les, que no son menos inten-
sos y exigentes en su urgen-
cia que las demandas “prima- -
rias” de alimentacion y des-
canso. Los administradores y
supervisores deben saber co-
mo enseflar a su personal a



satisfacer estas necesidades
durante las horas de trabajo
y en los contactos dentro del
taller.

Las necesidades subjetivas
basicas, a cuya satisfaccion se
aplican los métodos de las re-
laciones industriales, son: la
necesidad de pertenecer y el
deseo de reconocimiento. Se
trata, evidentemente, de 1la
mas sutil e ingeniosa distor-
sién de motivaciones subjati-
vas para mayor gloria de la
empresa capitalista y “la mul-
tiplicaciéon de sus negocios”.

Mr. Planty reconoce, con su
sagacidad de psicologo y de
experto de las relaciones hu-
manas, que a todos los hom-
bres les gusta pertenecer g al-
go, quieren ser considerados,
tomados en cuenta, compartir
y tomar parte en las decisio-
nes de los asuntos que les
afectan. Este afan legitimo
de compartir y tomar parte
en las decisiones de la empre-
sa —Mr. Planty no lo diez,
pero, seguramente, lo farfulla
en su caletre—, puede trans-
formarse, por parte de los
trabajadores, en un impulso
peligroso. Usando las pala-
bras de los patrones, podria-
mos hablar de un impuiso
subversivo. Esfto es lo que s
trata de evitar frenando la
fuerza del impulso y orien-
tando su direccién por cami-
nos inofensivos.

Se dice a los empresarios
que pueden ganar una vincu-
lacion emocional y la ayuda
“espontanea y leal” de los
trabajadores a los propositos
de la Compahia y a sus pro-
gramas de produccién, si en-
cuentran €l medio de infor-
mar a su personal sobre todo
lo que se relaciona con la
empresa: su historia, quiénes
la fundaron, sus antiguos ad-
ministradores, cual es su po-
litica y, particularmente, cua-
les son los planes y proyec-
tos que se consideran en el
momento.

Agrega Mr. Planty:

“Los jefes de la industria
deben tratar en conferencjas,
en las publicaciones de la
Compaifiia, a través de los al-
toparlantes de la fabrica y en
reuniones informales, cuales
son las caracteristicas del
producto que se fabrica, el
uso a que esta destinado, su
calidad y costo de elabora-
cion. Deben dar a conocer los
problemas que enfrenta la
Compaifiia e invitar a los tra-
bajadores a que expresen sus
opiniones acerca de la solu-
cion que pueda encontrarse
para corregirlos. Los super-
visores (jefes de taller, capa-
taces, etc.), deben informar
a sus subordinados en todos
los niveles acerca de la con-
tribucion de los trabajadores
al buen éxito de los negocios
de la firma. Los trabajadores
que han sido atraidos en esta
forma a la accion empresaria
seran leales, trabajaran con
enfusiasmo, mejoraran sus
rendimientos de. produccion y
estaran satisfechos”.

Los trabajadores estaran
satisfechos, y esto tal vez pu-
diéramos ponerlo en duda.
Pero, 1o que esta fuera de to-
da duda es que quienes que-
daran satisfechos, completa-
mente, superlativamente sa-
tisfechos, seran los empresa-
rios. {Gracias, Mr. Planty,
caballero boyardo en la edad
atémica de la industria capi-
talista!

Los consultores de la direc-
cion de empresas insisten en
que informar al personal so-
bre estos asuntos ayudara en
mucho a crear ese poderoso
sentimiento de “pertenecer a
la empresa”, un sentimiento
que satisface al operario y
que estimula su cooperacion,
productividad y responsabili-
dad. Algunos administrado-
res, ejecutivos o gerentes
—que de todas estas maneras
se les puede llamar—, estan
dispuestos a llegar ain mas

lejos. Invitan a su personal a
que tome parte activa en la
solucion de los problemas que
afectan a la industria. La ex-
periencia sefiala que estos
“problemas” se refieren casi
siempre, sospechosamente, a
la necesidad de un mayor
rendimiento y a menores exi.

. gencias respecto de los sala-

rios para no abrumar los cos-
tos de produceion.

El ingenio humano es ilimi-
tado en su posibilidad de
perfeccionar .los métodos. Asi
ocurre con las relaciones in-
dustriales. Se aconseja produ-
cir la oportunidad de “parti-
cipar’ mediante los sistemas
de sugerencias, frecuen-
tes reuniones de grupos de
trabajadores, libertad-de dis-
cusiéon e intercambio de ideas
y desarrollo de las comunica-
ciones, tanto hacia arriba co-
mo hacia abajo, por medio de
supervisores ‘bien entrena-
dos, que sepan escuchar (il)
y, a la vez, enseflar”. Los em-
presarios deben aceptar “con
agrado y filosofia” sugeren-
cias para resolver problemas
que antes fueron sélo “dolo-

~res de cabeza” para. los eje-

cutivos. No hemos resistido la
tentacion de citar, entre co-
millas, frases clasicas del vo-
cabulario de las relaciones in-
dustriales.

EL DESEO DE
RECONOCIMIENTO

" Otra necesidad psicolégica
basica que los expertos de -las
relaciones humanas aconse-
jan a los empresarios satis-
facer es el “deseo de recono-
cimiento”. Nos hallamos una
vez mas ante la mas ingenio-
sa tergiversacion de una mo-
tivacion de la conducta hu-
mana. Todos los caminos
conducen a Roma, afirma el
viejo, cinico kK y maquiavélico
refran. Complicados y astutos
son los procedimientos de que
se valen los empresarios mo-
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dernos para extraer de la
fuerza de trabajo de sus sier-
©vos el maximo rendimiento.
El artesano de la Edad Media
producia para la mayor glo-
ria de Dios y.por el orgullo
de su obra primorosa. Escar-
bando en los intrincados des-
vanes de la psiquis, los con-
sultores de la direccion de
empresas, los discipulos aven-
tajados de nuestro Mr. Plan-
ty, quieren hallar los incen-
tivos que hagan, de los opera-
rios, alegres y entusiastas co-
laboradores del industrial.
Mr. Planty ha descubierto
—iportentoso descubri-
miento!— que, después de to-
do, los trabajadores son se-
res humanos y que cada uno
dz ellos, en particular, tiene
su propia individualidad
trascendente. Se aconseja,
por consiguiente, a ejecutivos
y supervisores, que comien-
cen por aprender los nombres
de sus operarios, que se re-
unan a menudo con ellos, que
se familiaricen con sus inte-
reses privados y que conozcan
“sus puntos fuertes y débiles”.
Cémo, si le fusra dado, se
pondria verde de envidia Ig-
nacio de Loyola, el mas for-
midable psicologo de todos
los tiempos, ante la trama de
poder contenida en estos con-
gejos, tan simples, tan ino-
fensivos en dpariencia. Los

trabajadores necesitan saber

que el empresario les “reco-
noce” su capacidad, Para es-
to, los' supervisores, es decir,
los ojos y oidos del empresa-
rio,.deben informarse previa-
mente sobre cuales son los
. puntos fuertes y débiles de
cada uno de los operarios. Es-
ta indagacion trae por afiadi-
dura algunos otros resulta-
dos buenos para el empresa-
rio, como, por gjemplo, des-
cubrir a los “discolos”, a los
“extremistas” y “destructi-
vos”. )

El deseo de reconocimiento
se satisface dentro de la in-
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dustria por medio de la crea-
cion de clubes deportivos,
re.staurantes, salas de repo-
so, vacaciones, premios por
buenos servicios, medallas ¢
insignias, retratos y biogra-

fias de otros trabajadores
destacados “por su espiritu
de cooperacién”, publicados

en los periédicos y revistas de
la empresa; premios “al mé-
rito”, premios por “sugeren-
cias” para mejorar el servi-
cio, reglamentos para esti-
mular el interés y alentar las
promociones dentro del per-
sonal, programas de entrena-
miento industrial, ete.

Ya hemos citado a uno de
los mas renombrados evange-
listas de este credo de las re-~
laciones industriales, Mr. Ro-
bert W. Johnson, de la John-
son & Johnson, en Estados
Unidos de Norte América. Es
el patrén de Mr. Planty y,
por consiguiente, una autori-
dad indiscutible en la mate-
ria. Toda la “filosofia” de las
relaciones humanas aplica-
das en la empresa capitalis-
ta estd contenida en el pa-
rrafo siguiente, cuya signifi-
cativa intencién vale la pena
tener en cuenta:

“Como empresarios podria-
mos preguntarnos: ¢Quiénes
son estas gentes que figuran
en la lista de pagos? La res-
puesta dependeria del punto
de vista. Asi, .algunos econo-
mistas y.tratadistas de esta-
distica tienden a considerar
al trabajador como una uni-
dad mas, sujeta a sus esque-
mas de ofertas y demandas.
Con la misma impersonalidad
hablan de unidades de car-
bon ofrecidas a un cierto pre-
cio y de unidades de trabajo
que reciben un cierto salario.
Ambas estan comprendidas
en la ley de la oferta y la de-
manda. Tanto las maquinas
inanimadas como los  seres
vivientes son clasificados co-
mo “factores de produccién”,
para ser retribuidos de

acuerdo con el valor asigna-
do, 0 con la contribucién de-
terminada por la ciega justi-
cia del mercado.

"Estas actitudes tienen su
campo de accion legitimo, -
aunque limitado. La oferta
de trabajo no estd exenta de
consideraciones econgmi-
cas. Pero cuando esta ley de
la oferta y la demanda ex-
cluye del mercado del traba-
jo las consideraciones huma-
nas, se comete una gran in-
justicia. El trabajo no es
simplemente una mercancia
a ser comprada y vendida,
usada y descartada, como
cualquier herramienta de la
fabrica. La pretendida inevi-
tabilidad de las “leyes ecano-
micas” no es suficiente jus-
tificativo para un flagrante
desconocimiento de la digni-
dad humana. No hay “ley eco-
noémica” alguna que pueda
contrariar las relaciones hu-
manas. .

”Los trabajadores ofrecen
en realidad sus servicios en
un mercado competitivo o en
un mercado regulado. Pero
estos trabajadores son hom-
pres. Tienen corazones y men-
tes humanas. Aman y son
amados. Tienen sus momen-
tos de deseos nobles y sus
tentaciones de apartarse del
buen camino. Pero en la ma-
yor parte de sus vidas no ac-
than espectacularmente. Son
hombres medios, con vidas
medias.

”La mayoria no pide dema-
siado al mundo, pero sus ne-
cesidades son vitales para
ellos. Y lo primero que exigen
de la sociedad es que se les
trate como seres humanos y
no como maquinas”. '

Nos hemos arriesgado a ci-
tar todo este extenso parrafo
porque resume admirablemen-
te la nueva filosofia que in-
vade al moderno emprcsario
capitalista, formado 2n la
teoria y practica de las rela-
ciones industriales. ‘Mucha



agua ha corrido - bajo los
puentes desde la - época he-
roica de F. W. Taylor hasta
los actuales tiempos refina-
dos de Robert W. Johnson.
Ahora, se trata de impedir
que los trabajadores maduren
su conciencia de clase y lle-
guen a entender claramente
que la administracion de las
empresas industriales produ-
cirdA mayores bienes a la co-
munidad bajo su propio con-
trol que en las manos de los
gerentes capitalistas, aunque
éstos hayan hecho descubri-
mientos tan portentosos como
el de que los ftrabajadores
“tienen corazones y mentes
humanas”. :
Sostenemos que las relacio-
nes industriales son algo mas
que un mero sistema de ad-
ministracién de personal. Las
hemos llegado a calificar co-
mo instrumento de poder en
manos de los empresarios ca-
pitalistas. Las vemos utilizar
adecuadas y eficaces técnicas
psicoldgicas para transformar
a los trabajadores en “leales

y entusiastas” colaboradores

del capital, es decir, en sier-
vos y, al mismo tiempo, pi-
lares del régimen que los ani-
quila como factor social.
Cuando Mr. Planty aconse-
ja a los empresarios que en-
seflen a los trabgjadores cua-
les son las reglas del juego,
esti recurriendo a un viejo y
manido truco de la burguesia
capitalista: el “fair play”, el
juego limpio. ¢Qué clase de
juego limpio? Un juego que
para los industriales tiene
bastante atractivo pues la
mayoria de los trabajadores
son “hombres medios, con vi-
das medias, que no actian
espectacularmente y no piden
demasiado al mundo”. Basta,
en consecuencia, con darles
ciertos incentivos que satis-
fagan esas modestas aspira-

(2) Resulta sugestivo que el excelente libro de J. A.
se llame justamente

C. Brown, sobre estas materias,

ciones intimas. Basta con ha.
cerles creer, por ejemplo, que
participan en los planes de
producciéon y son tomados en
cuenta ‘“como seres huma-
nos”.

Estos son, en esencia, los
principios normativos de ese
juego tan alabado por los ex-

pertos de las relaciones in-

dustriales.

LAS RELACIONES INDUS-
TRIALES EN NUESTRO PAIS

Si observamos el proceso de
las relaciones obrero-patrona-
les en los paises mayormente
industrializados del campo ca-
pitalista, debemos reconocer
la existencia de sintomas fa-
vorables para el desarrollo de
las relaciones industriales. El

tipo clasico es el obrero nor-.

teamericano que, como Sub-
producto de la prosperidad
nacional cimentada sobre la
miseria y la explotacion de
los paises subdesarrollados
dependientes, se ha prestado
complacientemente para ser-
vir de sujeto a estas experien-
cias de psicologia social (2).
A esto se aflade la tradicion
de economismo puro en las
formas de organizaciéon y lu-
cha de los sindicatos norte-
americanos.

La corriente ¢“civilizadora”
ha llegado hasta nuestras
playas y en Vifia del Mar,
desde 1956, se efectian “con
sefialado éxito” las Jornadas
de Estudio sobre la Funcion
del Empresario, Operacion
J. E. F. E. Estos cursos son pa-
trocinados por el Instituto de
Asuntos Interamerica-
nos (Punto Cuarto) y realiza-
dos a través de ICARE (Ins-
tituto Chileno de Administra-
cion Racional de Empresas).
El Council for International
Progress in Management pro-
porciona €l equipo de profe-
sores, y ex alumnos de la

Operaciéon J. E. F. E. sirven de
guias a los profesores yan-
quis para facilitarles “una
mejor comprension de la rea-
lidad cultural, social y eco-
nomica chilena y permitirles
adecuar a ellas el enfoque de
sus respectivas materias”.
(Rev. Empresa, N° 14, Nov.
1957, pag. 54).

La politica del Departa-
mento de Estado, a través del
Punto Cuarto, otros organis-
mos de “asistencia téenica” y
los equipos docentes propor-
cionados por las universida-

‘des norteamericanas —todas

éstas financiadas por aquellos
que C. Wright Mills llama
“los ricos corporativos”— no
se limita, en esta materia, a
remozar la mentalidad de los
empresarios criollos. En los
ultimos tiempos se ha dado
especial importancia al “tra-
tamiento” de los dirigentes
obreros, A este proposito co-
rresponde, por ejemplo, el
sistema de becas que el Pun-
to Cuarto distribuye gracio-
samente entre los lideres sin-
dicales. Se les lleva a Estados
Unidos con todos los gastos
pagados; permanecen alli al-
gunos meses visitando talle-
res industriales, conversando
con los altos directivos de las
organizaciones sindicales y
dejandose deslumbrar con las
mil y una maravillas que
ofrece al mestizo bobalicon la
Babilonig capitalista. Luego,
regresan a la tierra natal;
muchos de ellos con el alma
cambiada. Otro punto anota-
do en favor de la técnica de
las relaciones humanas en ia
empresa capitalista.

Es asi como el desarrollo
de las relaciones industriales,
su progresivo perfeccio-
namiento, afinan, cada dia
mas, un eficaz instrumento de
poder en manos de los em- °
presarios. Estos, llamensz ri-

“La psicologia social en la industria”. Breviario del
Fondo de Cultura Econémica, México D. F. 1958.
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cos corporativos, u hombres
de negocios, 0 empresarios a
secas, son el origen, la fuen-
te y la médula, el alfa y ome-
ga del poder politico en los
estados - capitalistas. Pero,
aun, las relaciones industria-
les son un instrumento de po-

der politico-social con ambi-

ciones que no disimula y que
vale la pena esclarecer. Quie-
ren transformarse en una
ideologia.

UNA IDEOLOGIA
ANTI-MARXISTA

En un articulo intitulado
significativamente “La direc-
cion de empresas y una socie-
dad creadora”, Abram T. Co-
Ilier, vicepresidente y asesor
legal de la John Hancock Mu-
tual Life Insurance Co., co-
menta con cierto tono admo-
nitorio:

“... Nuestros empresarios
y estadistas saben que la ani-
ca arma eficaz contra el mar-
xismo es la experiencia (sie)
de la gran masa de nuestros
trabajadores y ciudadanos. Si

esa experiencia resulta basi-
camente creadora y satisfac-
toria para ellos —y constitu-
ye el deber de la direccion
(de la empresa) hacer que
los trabajadores lo sientan
asi—, las uniformidades (!)
de un estado socialista han
de ser siempre deSagrada-
bles para su gusto.

“Pero los empresarios y los
gobernantes (capitalis-
tas), pese que a menudo ven
cual es la defensa contra el
marxismo, no han visto con
la ‘misma rapidez en doénde
hace falta una accion positi-
va. Como los marxistas, nos-
otros también debemos tener
un cuerpo de ideas abstrac-
tas apropiado, ideas que pue-
dan constituir un articulo de
fe, pero que también puedan
ser extendidas en profundi-
dad, ideas quée resulten acor-
des con nuestra experiencia,
pero que puedan adaptarse a
las nuevas estructuras y nue-
vas verdades”.

Un cuerpo de ideas abstrac-
tas, una ideologia surgida de
los albanales de la sociedad
capitalista, transformada en

téenica psico-social con aspi-
raciones de ciencia, hébil-
mente adaptada a “nuevas
estructuras y nuevas verda-
des” que Mr. Collier enuncia
laconicamente, repta y pe-
netra, sinuosamente, en 1la
conciencia de los trabajadores
y sus dirigentes. Es un traba-
jo sutil y maligno, que cobra
dividendos. Ante estos hechos,
ocultar la cabeza en la arena
como los avestruces seria una
necedad. Los trabajadores de-
ben conocer la figura del pe-
ligro y madurar su concien-
cla de clase para derrotarlo.

Sin embargo, €l proceso
técnico, en si mismo, cqntie-
ne innegables elementos po-
sitivos y creadores. Aplicadas
a otras condiciones de pro-
ductividad social, es decir,
concretamente, a las relacio-
nes socialistas de produccién
de la riqueza, estas técnicas
de las relaciones humanas se
perfeccionan, y desarrollan
magnificos factores de reali-
zacion integral de la perso-
nalidad del trabajador, 4de
convivencia creadora en el
taller y de progreso cultural.

v

No aceptamos la prepotencia de ninguna potencia. Y por eso exigimos del Gobierno nor-

teamericano que cuando discuta con nosotros sus diferencias lo haga en un pie de absoluta
igualdad. Esta decisién nuestra de querer ser guienes somos, nos ha llevado a plantear el pro-
blema de nuestras relaciones con los Estados Unidos en términos que nuestro pueblo desgra-
cladamente nunca conocié antes. No solamente afirmamos de manera plenaria la soberaniz na-
cional y su respeto absoluto por parte de Estados Unidos, sino que también estamos luchando
inquebrantablemente por transformar la estructura de nuestras relaciones comerciales con los
Estados Unidos, porque esta estructura de relaciones fue hasta hace poco fundamentalmente
de tipo semicolonial, porque esta estructura, especialmente en lo que se refiere a lag inversio-
‘nes en el pais, habia deformado totalmente el curso de desarrollo de la economia cubana, y en
rigor ya practicamente la habia estagnado, la habia estancado. Cuba se encontré por tanto en
un dilema: o progresaba romplendo con toda esa estructura o se quedaba estancada. Si hubié-
ramos hecho una revolucién meramente politica, probablemente nos hubiéramos guedado con
ia estructura estagnada, gozando de las libertades formales y de los himnos de la democracia
representativa.

—Pero decidimos romper esa estructura y estamos prestos a defender nuestro derecho, a
comerciar con todo el mundo, a comerciar con los Estados Unidos, 2 comerciar con Uruguay, a
comerciar con la Unién Soviética, con Yugoslavia...

—... con todas las nhaciones que quierah cCmMPrarnos O dquieran que nosotras lcs ven-
damos. Es, pues, la nuestra una politica comercial enteramente abierta, y creemos, ademas, que
la politica comercial abierta, el contacto permanente con todos los pueblos del mundo es una
de las garantias mas grandes de afianzamlento de la soberania nacional.

RAUL ROA

44



