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Introduccion

La cuestion del taylorismo y la respuesta obrera al mismo se aborda en
este articulo a partir del estudio concreto de las relaciones laborales en una
fabrica concreta: Altos Hornos de Sagunto, perteneciente durante los afios
considerados en este trabajo a Altos Hornos de Vizcaya (AHV), con sede en
Bilbao. La trayectoria economico-social de la fabrica siderurgica del Puerto
de Sagunto durante la década de los sesenta hasta la muerte de Franco retine
toda una serie de factores y circunstancias que permiten extraer de su anali-
sis, pautas de comportamiento similares en otros lugares y centros de trabajo
conforme vayan incorporandose a las nuevas formulas del taylorismo.

En este articulo se pretende analizar el comportamiento de los agentes so-
ciales en el momento en que empieza a ponerse en marcha un nuevo sistema
de organizacion del trabajo, estableciendo los intereses y expectativas que ge-
neraba para la empresa y los costos y cambios en la estrategia de accion so-
cial que supuso para los trabajadores. La organizacion cientifica del trabajo
(OCT) obligd a abordar las relaciones laborales desde una perspectiva dife-
rente a las décadas previas, en torno a la accion negociadora del convenio co-
lectivo, lo que modificé el perfil de las mismas. En este sentido se pretende
demostrar el papel impulsor del cambio que supuso la OCT y en particular
la respuesta concreta de los trabajadores sidertrgicos de Sagunto al situarse
en la vanguardia del mismo.

Los trabajos sobre la aplicacion del taylorismo en fabricas concretas son
escasos y los publicados por economistas ¢ historiadores abordan la cuestion
desde perspectivas diversas, adecuadas al objetivo de la investigacion concre-
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ta. El trabajo que pone en relacion las caracteristicas técnicas de la OCT con
la «fiebre productiva» y sus consecuencias sociales es el realizado por José
Antonio Pérez y Norberto Ibanez (2000) para el caso de Vizcaya. De manera
mas especifica, José Antonio Pérez (2001) y Maria Hebenstreit (2010; 2014)
contemplan el sistema Bedaux (SB) en AHV de Vizcaya y Sagunto respecti-
vamente, de manera marginal, como fenomeno ligado al desarrollo de los pri-
meros convenios colectivos y a la conflictividad laboral que arrastra. También
es destacable el trabajo de Ramir Reig y Manuel del Alamo (1998), donde se
hace una comparativa de la OCT en dos empresas distintas: Altos Hornos de
Sagunto y MACOSA en Valencia. Los aspectos técnicos de la OCT y los efec-
tos que de forma genérica produce sobre la organizacion y los recursos hu-
manos han sido tratados por autores como Benjamin Coriat (1993), José¢ M.*
Vergara (1971), Juan José Castillo (1988), José Babiano (1993; 1995) y Fer-
nandez Guerrero (1998). El resto de la bibliografia referenciada ayuda a con-
textualizar las circunstancias de la puesta en marcha del nuevo método de
produccion en la fabrica siderurgica de Sagunto y a entender el comporta-
miento de los agentes sociales afectados, en particular la estrategia de actua-
cion de los trabajadores. También es necesario destacar la importancia del
tratamiento de las fuentes documentales primarias proporcionadas por el ar-
chivo' de la misma empresa que, aun tratandose de fuentes oficiales, propor-
cionan informacion exhaustiva y suficientemente fidedigna del transcurrir de
las relaciones laborales,” sobre todo para el analisis de la postura de la empre-
say de las acciones de los trabajadores en el seno del jurado de empresa y de
las comisiones ligadas al mismo.

La estructura del trabajo consta de varios apartados:

En primer lugar se analizan las condiciones que avalan y hacen posible la
implantacion de la OCT, para, después, concretar las caracteristicas de la for-
mula elegida por la empresa, el método Bedaux, porque en torno a €l se ge-
neran los grandes conflictos colectivos y se configura buena parte de la nego-
ciacion del convenio.

El nucleo central del articulo se ocupa de desvelar el papel, el grado de
protagonismo y los intereses de cada uno de los agentes sociales implicados
en la puesta en marcha del nuevo sistema de organizacién del trabajo: empre-
sa, obreros y Estado, asi como la necesaria interrelacion entre ellos.

En la parte final se extraen los efectos sobre las relaciones laborales deri-
vados de la implementacion de la OCT en esta fabrica concreta y que permi-
ten extraer conclusiones sobre el papel impulsor del SB y el protagonismo que

1. El Archivo de Altos Hornos del Mediterraneo (AHM) esta gestionado por la Fun-
dacion para la Proteccion del Patrimonio Histérico Industrial de Sagunto.

2. La fabrica de Sagunto, como sucursal de AHYV, esta obligada a enviar toda la infor-
macion detallada de lo acontecido en ella a la central de Bilbao.
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desempenaron los trabajadores siderurgicos portefios en el inicio de un nue-
vo modelo de relaciones laborales y de movimiento obrero.

El sistema Bedaux es la variante del nuevo método de organizacién del
trabajo elegido por la empresa siderurgica Altos Hornos de Vizcaya para sus
factorias de Vizcaya y Sagunto. Su puesta en marcha coincide con las nuevas
posibilidades del mercado de productos férricos y la necesidad de aumentar
la produccion nacional y de competir de forma productiva en el mercado ex-
terior.? La racionalizacion del trabajo y el aumento de la productividad que
se deriva de la misma se convierten en una prioridad para la empresa, que ac-
tivara todos los recursos a su alcance para conseguir tal objetivo.*

El Estado aport6 los componentes juridicos ¢ institucionales que el nue-
vo método de produccidn necesitaba para poner en movimiento las relacio-
nes laborales entre empresa y trabajadores, debido a que se hacia imprescin-
dible la implicacion activa de ambos agentes para conseguir los resultados
esperados. El elemento que proporcion¢ fluidez a esta relacion social fue la
negociacion colectiva, activada a partir de la puesta en marcha de la Ley de
Convenios Colectivos de 1958° y que se implementa mediante la institucion
del jurado de empresa,® un 6rgano formado a partir de la representacion de
las partes establecida en el seno del sindicato vertical.

Los trabajadores afectados por la puesta en marcha del taylorismo se aper-
cibieron de los cambios en las condiciones y continuidad de su trabajo que
acompafiaban al mismo, de modo que el sistema Bedaux se convertira en el
desencadenante principal que llevo a los trabajadores siderturgicos de AHV a
modificar su estrategia de accion y lucha obrera. Afrontaron esta nueva eta-
pa utilizando los instrumentos juridicos e institucionales habilitados por el
Estado como tnica posibilidad de intervenir y participar activamente sobre
los efectos derivados de la implantacidon de la OCT. Sin embargo, la opcion
por la estrategia de lucha legal no significé el abandono de otras formulas no
legales de accion obrera, ni tampoco renunciaron a plantear, si bien en la clan-
destinidad, una organizacion sindical alternativa,’ de clase, no permitida en
el sistema legal vigente. Constituiran, asi, un nuevo movimiento obrero,® que
combina a discrecion la lucha legal y la clandestina, la accidén negociada y los
conflictos colectivos.

Nadal (2003), p. 238.

Hebenstreit (2010), p. 15.

Ley de Convenios Colectivos: 24/4/1958.

Constituido por Decreto de 18/8/1947, no entra en vigor hasta su Reglamento: 11/9/1953.
Los trabajadores de la sidertrgica saguntina participaron activamente en la forma-
cioén del sindicato Comisiones Obreras de Valencia. Véase VV. AA., (2004), pp. 14-15.

8. Diversos autores referenciados: Sartorius (1975); Soto (2006) Reig Armero (1999);
Mateos (2008), etc., utilizan esta denominacion para referirse a un tipo de accion obrera que
supera las antiguas tacticas y estrategias y aprovecha en su beneficio los resortes del sistema
legal vigente y las expectativas de crecimiento economico.

Novsw
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Condiciones que avalan la implantacion de la organizacion cientifica
del trabajo

El proceso de liberalizacion econdémica iniciado en Espaia en la década
de los anos cincuenta que tiene como colofon el Plan de Estabilizacion de
1959, unido a las expectativas economicas ligadas a la relacion con organis-
mos internacionales como el Banco Mundial, FMI, OECE, CEE, y junto a
las posibilidades que se abrian con la entrada de capital de Estados Unidos,
generaron la necesidad de adaptarse a esa nueva realidad econdmica. Las em-
presas espafolas debian realizar un importante esfuerzo, estableciendo los
mecanismos adecuados a la nueva situacién de mercado, maxime cuando se
parte de un marco economico proteccionista, de autarquia econdémica ¢ in-
tervencion del Estado, y en el que la ocupacion obrera prima sobre la produc-
tividad del trabajo.’

Los paises de Europa occidental y Estados Unidos habian iniciado desde
el final de la Segunda Guerra Mundial un proceso de crecimiento industrial
en el que el mayor peso de la actividad productiva recae sobre el sector secun-
dario. La industrializacion espafiola de los afios sesenta parte, pues, con un
desfase importante respecto a estos paises. Para superarlo eran necesarias me-
didas concretas de liberalizacion del mercado y fomento de las relaciones co-
merciales con estos paises de referencia, de tal manera que permitieran la en-
trada y renovacion del equipo y tecnologia mas avanzada, lo que posibilitaria
a un buen nimero de empresas industriales aumentar la productividad y con
ello las expectativas de exportar y competir en ¢l mercado internacional.’
Pero para garantizar la productividad necesaria se requeria, ademas, introdu-
cir cambios en la organizacion del trabajo, por constituir este el otro elemen-
to esencial del proceso de produccion.! La OCT se presentaba como férmu-
la y recurso inestimable para los objetivos de la empresa, habida cuenta que
ya se venia ensayando en grandes centros fabriles de Estados Unidos y Euro-
pa con resultados satisfactorios.

El crecimiento espectacular de la economia espanola en la década de los
sesenta'” se vio impulsado, fundamentalmente, por la inversion en el sector in-
dustrial, y mas concretamente en los sectores tradicionales como la siderurgia,
construccion naval, quimica, etc. Entre ellos la siderurgia resulta muy intensi-
va en energia y dependiente del mercado exterior tanto en recursos energéti-
cos como en tecnologia y bienes de equipo, 1o que obligaba a hacer uso de pa-
tentes extranjeras y de copias de prototipos de maquinaria concebida en el

9. Séezy Diaz (2009), p. 98.
10. Nadal (2003), pp. 237-238.
11.  Coriat (1993), pp. 34, 44.
12. Para la industrializacion de los afios sesenta en la Comunidad Valenciana, véase
Reig Martinez (1985).
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extranjero, lo que contribuyo al déficit de la balanza comercial espafiola a prin-
cipios de los setenta.'* Sin embargo, el mismo crecimiento industrial aumento
las previsiones de consumo de aceros, lo que obligaba a incorporar todos los
medios técnicos y humanos necesarios para conseguir incrementar la produc-
cion de hierros y aceros, pero siempre que se hiciese multiplicando la produc-
tividad al mismo tiempo para asegurar la competitividad en el mercado. El
Gobierno declaro al sector siderturgico como industria preferente, 1o que signi-
ficod la concesion de importantes ventajas para el acceso al crédito a un bajo
interés y a la financiacidon, como lo fueron la accion concertada entre Estado y
empresa privada, por un lado, y la posibilidad de inversion de capital extran-
jero en las grandes empresas privadas del sector, como AHY, por el otro.
Aunque la causa fundamental de la introduccion del nuevo sistema de or-
ganizacion del trabajo hay que buscarla en la necesidad de aumentar la pro-
ductividad para favorecer la competencia intercapitalista, hubo otros facto-
res y rasgos especificos del régimen franquista de la época que favorecieron
su puesta en marcha. Junto a la politica econémica del Gobierno y el inter-
vencionismo estatal que la acompafia, también pudieron allanar el camino la
existencia de una legislacion laboral represiva y el encuadramiento sindical
obligatorio en torno al sindicato vertical.'* También algunos patrones de dis-
ciplinamiento de la fuerza de trabajo'> como la militarizacion de la mano de
obra o el paternalismo industrial desarrollado en las décadas anteriores, con-
tribuyeron favorablemente en la fase previa e inicial del taylorismo espaiiol.
En el caso de la fabrica sidertrgica saguntina, la empresa propietaria AHV
habia venido desarrollando una politica social de corte paternalista'® con la
que habia ocupado buena parte de la parcela que corresponde al Estado, de-
bido a que el nicleo de poblacion de la zona del puerto vinculado y relacio-
nado con la produccion siderurgica se encontraba un tanto alejado del nucleo
de poblacion originario. Por ello la empresa potencio y gestion6 directamente
los servicios basicos para atender las necesidades de esa poblacion obrera y
sus familias, tales como viviendas, colegios, hospital, centro de formacion pro-
fesional, abastecimiento de productos de consumo basicos en torno al econo-
mato, etc.'” La posibilidad de conseguir estos servicios y bienes de consumo
en condiciones favorables si se formaba parte de la mano de obra de la fabrica
dan a esta un caracter de estabilidad ligada a su permanencia en el puesto de
trabajo, al tiempo que potencia la conveniencia de aumentar el salario para
acceder a un mayor nimero de bienes de consumo privado, en gran medida
vinculados a la vivienda (electrodomésticos, menaje, vehiculo, etc.). Esto sera

13. Martin Acefia y Martinez Ruiz (2009), pp. 20-21.
14. Babiano (1993), p. 88.

15. Ibid., pp. 82-83.

16.  Quilez (2013), pp. 241-255.

17.  Quilez (2016a), pp. 141-162.
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un factor que pueda aprovechar la empresa para conseguir implicar al traba-
jador en la correcta aplicacion del nuevo sistema de organizacion del trabajo,
desde el momento en que aumentar el rendimiento significaria un incremen-
to del salario para poder hacer frente a las deudas procedentes del acceso a
la propiedad de la vivienda, asi como para ampliar y asegurar el acceso a otros
bienes de consumo.'®

Junto a las condiciones objetivas de indole econdmica que aconsejaban la
puesta en marcha de los nuevos sistemas de productividad del trabajo, tam-
bién conviene sefialar la influencia, en el plano teodrico, de algunas corrientes
economicas en la promocion de los mismos y cuyos planteamientos fueron en
buena medida compartidos y asumidos por la direccion estratégica de AHV
y en sintonia con la politica economica y social del Gobierno y de la misma
empresa referida. Entre estas propuestas cabe destacar uno de los trabajos del
economista Higinio Paris,'” donde se argumenta que el objetivo de toda po-
litica econdémica debe priorizar el criterio de racionalidad econdémica para
obtener el maximo de bienes y atender el maximo de necesidades, actuando,
pues, como requisito indispensable de cualquier politica social destinada a
conseguir una continua mejora en el bienestar de un mayor nimero de ciu-
dadanos. En este sentido se descartan otros postulados cristianos partida-
rios de atender en primera instancia las necesidades sociales a partir del cri-
terio de «justicia social» porque este tipo de medidas generan inflacion, con
los consiguientes efectos antisociales. Al respecto de la politica sindical y el ni-
vel de salarios, estos deberian regirse por el aumento de la productividad, la
racionalizacion del trabajo o el aumento de la jornada laboral, y todo ello den-
tro de una estabilidad monetaria; de ahi, que la retribucion en funcidn del
rendimiento permite elevar los salarios sin afectar a costes y precios, es decir,
lo contrario a las reivindicaciones sindicales de establecer salarios por horas.
Se argumenta que el conjunto de obreros solo puede obtener mejoras efectivas
mediante la racionalizacion del trabajo y la modernizacion de los equipos de
produccidn que permitan elevar la competencia y reducir costes. Bajo este plan-
teamiento, el aumento de la productividad pasa por una mejora tecnolodgica y
por la disminucion de puestos de trabajo, ya que menos produciran mas. De
ahi se concluye la conveniencia de acabar con la legislacion laboral que impi-
de despidos, pues de lo contrario el empresario no querra invertir en tecnolo-
gia, no aumentara la produccion y no se podran aumentar los salarios.

Aunque esta vertiente ideologica estaba, en términos generales, en perfec-
ta sintonia con los criterios defendidos por AHYV, el aspecto mas potenciado
por esta empresa recaera sobre la reduccion del intervencionismo del Estado
en las relaciones laborales en beneficio de una mayor autonomia para la mis-

18. Babiano (1993), p. 82.
19. Sentido y limites de la politica social, Paris (1954).
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ma en lo referido a la regulacion de los salarios y en los despidos. Mientras
tanto, el aporte de inversion en maquinaria y tecnologia para asegurar la pro-
ductividad fue obviado para la fabrica de Sagunto, donde se demoraron los
planes de inversiéon comprometidos,” y la empresa centrd su interés en la re-
duccion progresiva, aunque no drastica, de la plantilla*' (sobredimensionada)
de los afos cincuenta, y en acondicionar los salarios al nivel de productividad
establecido mediante el método Bedaux.

(En qué consiste el sistema Bedaux?

Altos Hornos de Vizcaya decidio aplicar un estudio de métodos y seleccion
de trabajo, adecuado a las caracteristicas de la empresa y al sector siderurgico
en que se aplica, que utiliza la técnica de medicion de tiempos de trabajo con
cronémetro* y que tiene como objetivo Gltimo aumentar la productividad. Se
trata de establecer unas normas de produccién seleccionando el método mas
adecuado de la misma, asi como la técnica de medicidn, de tal manera que
para cada tarea se establece una norma de ejecucion preestablecida y se selec-
ciona a un trabajador cualificado para la misma.*

En el estudio de tiempos se selecciona en primer lugar la tarea a medir
para su observacion y analisis. A partir de aqui, se obtienen datos como el de
trabajador «promedio»,* que es el que realiza la tarea en un tiempo medio
comprendido entre el que la realiza en menor tiempo y el que la realiza en ma-
yor tiempo. También el analista valorara el ritmo de trabajo del operario, ope-
racion que se realiza a través de comparar el ritmo de trabajo observado con
el ritmo «tipo» (rendimiento que se obtiene como promedio de la jornada o
turno de trabajo). Todo este proceso es muy importante porque este sistema
en concreto de medicion del trabajo culmina en un sistema de remuneracion
por rendimiento, es decir, que los salarios se establecen en funcion de los tra-
bajos que se han sometido a computo, analisis y valoracion, de tal modo que
la calificacion de tareas se establece como base para fijar los salarios,” y la
empresa sabe que un buen sistema de remuneracion por rendimiento es ga-

20. El plan de inversiéon para la fabrica de Sagunto previsto en la Accion concertada
fue incumplido por la empresa matriz a cambio de proponerla para el proyecto de la IV Plan-
ta siderurgica integral. Saez y Diaz (2009), pp.107-108.

21. En 1957 se alcanza el tope maximo de la plantilla con 6.272 trabajadores. Véase Gi-
rona y Vila (1991), p. 103.

22.  Ambrosio SanJosé: «Sigamos con el cronometrador», donde se hace propaganda a
favor del uso del reloj y los cronometradores. Portu, 1960, n.° 9, p. 22.

23.  Fernandez (1998), pp. 190-191.

24. OIT (1986), p. 194.

25. José Ramon Castillo: «La calificacion de tareas como base para fijar los salarios».
Portu, 1959, n.° 1, p. 2.
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rantia de efectividad del sistema de aumento de productividad elegido.* Pero
la calificacion solo fija una parte del salario, el resto se establece a partir de
lo que se denomina control de la mano de obra de un departamento o taller,
es decir, el modo de hacer las cosas y el ritmo o cantidad de trabajo. El siste-
ma Bedaux esta encaminado a que se ejecuten los trabajos con el minimo es-
fuerzo del operario y la maxima efectividad de su trabajo. Esto se consigue
eliminando los movimientos inttiles y coordinando los distintos elementos
del departamento. Para hacer esta coordinacion es necesario conocer el tiem-
po que se invierte en la realizacion del trabajo, y esta medicion se realiza por
cronometro. La unidad de medida del trabajo en el SB es el «punto Bedaux».”’
Esta unidad de trabajo esta calculada de forma que trabajando «normalmen-
te» y sin estimulos, se pueden hacer 60 puntos en una hora. El 6ptimo de tra-
bajo que se puede hacer en una hora se calcula en 80 puntos Bedaux. A par-
tir de la medicion del trabajo se puede establecer la «primay, pues ese «punto»
tiene un precio segun la calificacion del puesto. Por otro lado, la practica to-
talidad de las tareas que se someten a este método de produccién y de medi-
cion de trabajo se realizan con maquinas. Por ello se hace necesario fijar las
normas de tiempo para el trabajo con maquinas, de modo que la valoracion
del tiempo final de acuerdo al rendimiento obtenido tenga en cuenta todas
las circunstancias de tiempos (tiempo maximo de maquina, tiempo utilizable,
tiempo inactivo, tiempo accesorio, tiempo muerto, tiempo de marcha...). De
esta manera, el contenido de trabajo de una tarea u operacion sera el tiempo
basico, mas el suplemento por descanso, mas el suplemento por trabajo adi-
cional, o sea, por las contingencias del trabajo. Asi, la valoracién de la remu-
neracion se adecuara a los distintos tipos de tiempos. En definitiva, el objeto
de la medicion del trabajo es eliminar los movimientos innecesarios y el tiem-
po improductivo. Pero para que el método resulte productivo sera necesario
establecer un control del ritmo de trabajo que compruebe la cantidad y cali-
dad del trabajo realizado y de ello dependera el cobro efectivo de la prima.*
Los analistas de estas técnicas sefialan que si la medicion del trabajo se hace
bien, resulta uno de los mejores procedimientos para conseguir un eficaz fun-
cionamiento de la empresa en su conjunto.”

Por otra parte, para evitar una elevada variedad de jornales o sueldos, el
SB establece un sistema de escalones o grados de calificacion que siguen una
progresion geométrica ascendente a partir de un grado de calificacion mini-
mo. La fijaciéon de la cantidad o rendimiento en el trabajo que utiliza como

26. Coriat (1991), p. 53.

27. Sobre la unidad de medida de la cantidad de trabajo en un tiempo concreto crono-
metrado. Portu, 1959, n.° 1, p. 29.

28. Pérez e Ibafiez (2000) sefialan que este mecanismo permite aumentar el control de
la empresa sobre los obreros, p. 34.

29. Vergara (1971), pp. 52-59.
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unidad de medida el punto Bedaux y que considera una actividad minima nor-
mal la equivalente a 60 puntos/hora, permite fijar el salario base. El incentivo
o prima se obtiene cuando la valoracion de las tareas realizadas excede de la
actividad minima hasta la 6ptima de 80 puntos/hora. Ademas, para los traba-
jos calificados como peligrosos, toxicos o penosos se establece una bonifica-
cién anadida al salario base. Todo ello lleva a concluir que la mayor parte del
salario total que percibe el trabajador lo obtiene a partir del rendimiento di-
recto de su trabajo segun los parametros establecidos por el SB y solo una pe-
quena parte del mismo se obtiene por otras circunstancias: antigiiedad, pun-
tos por hijos, premios, gratificaciones, etc. Esto lleva a que los trabajadores
tengan desde el primer momento una actitud activa, consciente e interesada
respecto al nuevo sistema de productividad que se les aplica,* lo que, unido al
interés por parte de la empresa en su correcta aplicacion para asegurar el au-
mento de la productividad y con ello el beneficio empresarial, llevara a que las
relaciones laborales en esta fabrica giren en buena medida en torno al nucleo
del mismo, al menos durante la primera década de su aplicacion.

Los agentes sociales implicados

Si bien empresa y trabajadores son los agentes sociales imprescindibles en
todo proceso de produccién y quienes constituyen el nticleo de las relaciones
laborales para las que la negociacidn se convierte en un requisito indispensa-
ble, también hay que anadir el papel que en este caso concreto desempeiia el
Estado al aportar los instrumentos juridicos e institucionales necesarios para
facilitar la puesta en marcha y aplicacion continuada del nuevo sistema de ra-
cionalizacion del trabajo. Estos instrumentos son el convenio colectivo y el
jurado de empresa,’! elementos a los que se unieron puntualmente otras for-
mas de intervencion o mediacion estatal.

La perspectiva de la empresa

Una vez establecido el objetivo de aumentar el rendimiento productivo
por medio del SB, la empresa potenciara todos aquellos recursos ya existen-
tes o de nueva creacidon con los que ejercer el control sobre los obreros a fin
de asegurar su maxima efectividad. A los genuinos de AHV: filosofia de em-
presa, politica social, medicina de empresa, formacion profesional o su revis-

30. VV. AA. (2004), p. 14.

31. Aunque en vigor desde el 11/9/1953, solo al final de los afios cincuenta, con la Ley de
Convenios Colectivos y los cambios en el sistema de eleccion de candidatos en la OSE, consi-
gue hacerse mas atractivo para los trabajadores como recurso sindical. Es 1o mas parecido po-
sible al comité de empresa teniendo en cuenta el régimen autoritario y corporativo de la época.
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ta de difusion Portu,* se unen los aportados por el Estado que hacen posible
la negociacion: el jurado de empresa y la Ley de Convenios Colectivos.

La importancia de la implicacion del trabajador en el SB para garantizar
el objetivo de aumentar la productividad, unido a las previsibles dificultades
para obtener la colaboracion de los trabajadores en el método de racionali-
zacion del trabajo elegido, llevaron a la direccion de la empresa a desarro-
Ilar desde el Servicio Social todas aquellas formulas que ayudasen a conseguir
una participacion activa y positiva del trabajador. Se promovieron mas las
formulas de motivacion que de coercion, al considerarse que la colaboracion
requerida se obtiene en mayor medida si se aporta al trabajador la informa-
cion, los motivos y las ventajas de hacer su tarea de acuerdo a las pautas mar-
cadas por el método indicado.* Era necesario, pues, activar al maximo las re-
laciones humanas y el flujo de informacion entre el aparato directivo, técnicos
y trabajadores, que implicaba a las seis divisiones del Servicio Social: Perso-
nal, Seguridad e Higiene, Racionalizacion, Asistencial, Formacion y Sanato-
rio, lo cual acarreaba una ingente tarea teniendo en cuenta que se trata de una
empresa amplia y compleja. La Division de Personal y la de Seguridad e Hi-
giene actiian como las mas activas tanto para la empresa como para los tra-
bajadores, ya que en su seno se desarrollan la mayor parte de las relaciones
laborales. La necesidad por parte de la empresa de generar unas buenas rela-
ciones direccion-trabajadores, hacia muy conveniente cuidar las condiciones
de trabajo y favorecer la comunicacién con el trabajador, lo que se convertira
en uno de los objetivos de la empresa en politica social.

Algunos recursos propios de la empresa ya implantados son aprovecha-
dos y potenciados por la misma en aras a la consecucion de la puesta en mar-
cha y efectividad del nuevo sistema de racionalizacion del trabajo, amplian-
dolos o reorientandolos a partir de ahora hacia este fin especifico. Se recurrié
a algunos elementos constitutivos de su cultura de empresa tales como uni-
dad, justicia social, familia, convivencia, armonia..., que conducirian a la iden-
tificacion del trabajador con la empresa, a la conciencia de pertenecer a una
unidad, a una misma familia con lazos de colaboracion, confianza y apoyo
mutuo, todo lo cual generaria una buena sintonia empresa-trabajador, mejo-
raria la comunicacion direccion-técnicos-trabajador y favoreceria, en defini-
tiva, la colaboracion del trabajador en el nuevo método de produccion. La fi-
gura de José M.* Adan® reproduce este tipo de discurso a través de su papel

32. Revista de empresa bimensual para las fabricas de Vizcaya y Sagunto desde 1959 a
1967. En el Archivo de AHM, en las carpetas 264 (1959-1964) y 265 (1965-1967).

33. Las reticencias de los trabajadores a colaborar estan fundamentadas en gran medi-
da en el temor a la consecuente pérdida de puestos de trabajo. Portu, 1959, n.° 5, p. 4.

34. Laremuneracion por incentivo se convierte en el principal estimulo. Véase OIT (1986),
pp- 41-45.

35.  Articulo de Jos¢ M.* Adan sobre la unidad y armonia de los elementos que integran
la empresa. Portu, 1959, n.° 1, p. 10.
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destacado en la empresa al frente de la seccion de Personal y del jurado de
empresa, ademas de ejercer como abogado y representante legal de la misma.
La revista de empresa Portu es también un vehiculo de transmision de su idea
de empresa como familia con intereses comunes entre sus miembros.* Por otro
lado, el componente de factory town ayuda a consolidar la idea de identidad
e intereses convergentes empresa-ciudad-trabajadores.

Desde su creacion, Portu se constituye en una de las vias principales a tra-
vés de la cual AHV canaliza la informacion que desea transmitir a los traba-
jadores respecto al sistema de productividad a fin de conseguir la colabora-
cion necesaria de los trabajadores para la puesta en marcha de este, al tiempo
que pretende servir de nexo de unién entre el personal directivo-técnico y el
obrero en su objetivo de mejorar las relaciones direccion-trabajadores. La ta-
rea de concienciacién al trabajador a colaborar con el capital en un proyecto
que se pretende comun, se encuentra en las secciones «Sobre la Empresa» y
«Medicina de Empresa» que son constantes en cada capitulo de la revista. Por
otro lado, la importancia de la formacion profesional como elemento clave
en la cualificacion requerida de la mano de obra®’ llevara a la empresa a fa-
vorecer, financiar y a premiar cursillos oficiales de formacion, presentacion a
concursos en distintas modalidades (nacional, provincial, local) y asignacion
de premios para diferentes especialidades.®® La Escuela de Aprendices va a te-
ner un papel destacado durante estos afios en los que se amplia el nimero de
alumnos matriculados, con frecuencia hijos de obreros, aunque la direccion
de la empresa marco sus limites al no garantizarles el paso automatico a esta
una vez finalizados los estudios. Y es que el nuevo sistema de produccion y
organizacion del trabajo exige una mayor cualificacion de la mano de obra,
pero al mismo tiempo intenta racionalizar la plantilla a base de ahorrar al
maximo la cantidad de esa mano de obra.* En el ambito de la formacion pro-
fesional también interesara a la empresa profundizar en la formacion de los
mandos intermedios, es decir, un importante y variado numero de técnicos
que ocupen los diferentes puestos acordes con la nueva tecnologia y division
del trabajo del nuevo método de trabajo.*

Por otro lado, desde el Servicio Social se intenta proyectar sobre los tra-
bajadores la funcion social de la empresa como elemento que conduzca a la
confianza y apoyo que se necesita para llevar a buen término el SB. En la de-

36. «Conferencia de Jos¢ M.* Adan en la Escuela de Aprendices sobre relaciones huma-
nas». Portu, 1962, n.° 22, p. 21.

37. El director, Jeronimo Roure, valora la formacion profesional para el futuro de la
empresa en los nuevos métodos de trabajo y organizacién. Portu, 1961, n.° 18, p. 6.

38. Importancia de los cursillos de formacion realizados en Madrid y premios obteni-
dos. Portu, 1961, n.° 15, p. 15.

39. Quilez (2016b), p. 232.

40. Técnicos y trabajadores cualificados fueron formados en los cursos de formacion de
cargos intermedios. Pérez e Ibaiez, (2000), p. 37.
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limitacion de estas funciones, AHV destaca la parte asistencial, de tutela, de
proteccion y de prestacion de servicios basicos como formacion, vivienda, ali-
mentacion, atencion sanitaria, etc. De esta manera, la empresa intenta hacer
efectivo su objetivo de aumentar la productividad con la colaboracion necesa-
ria del trabajador potenciando otras formas de pago, incentivos o compensa-
ciones acudiendo a su politica social asistencial.*! También desde ¢l Servicio
Social, pero en otro ambito, se pretende dar asi mismo importancia a la par-
ticipacion activa de los trabajadores en las instituciones representativas como
el jurado de empresa,* el Comité de Seguridad e Higiene o la Comision de Plus
Familiar, y desde la Division de Personal se plantea una politica de salarios a
través del aumento de la productividad. Con todo ello se infiere al trabajador
la idea de que el aumento de la productividad de acuerdo al método seleccio-
nado por la empresa es la mejor garantia para asegurar las prestaciones socia-
les, mantener la representacion institucional y mejorar sus salarios.*

Con la puesta en marcha del SB la empresa necesitéo ampliar y profundi-
zar sobre la seguridad e higiene como otro de los instrumentos que ayudan a
garantizar la correcta aplicacion del método de produccion. Desde la revista
Portu se promueven y se conciencia al trabajador sobre todas las medidas de
seguridad e higiene que la empresa quiere impulsar para conseguir el aumen-
to de la productividad.* Con esta misma finalidad se impulsa también desde
la misma revista una campana a favor de la medicina preventiva y psicotéc-
nica en una seccion especifica denominada «Medicina de Empresa»,** donde,
ademas de informar de los reconocimientos periodicos de salud a los traba-
jadores, también se incorpora a partir de la puesta en marcha del SB el servi-
cio de psicotecnia industrial, desde donde se pretende resolver el problema de
asignar el hombre adecuado a un trabajo concreto.* Unos test medirian las
aptitudes y otros la personalidad, de modo que al unir las condiciones soma-
ticas y psiquicas se aseguraria un mayor rendimiento. Desde esta perspectiva,
la productividad implica rendimiento maximo con minimo esfuerzo y ejerci-
cio placentero. Al mismo tiempo, la psicologia industrial se convierte en un
recurso importante empleado por la empresa por el hecho de que también
atiende a las relaciones humanas en el ambito del trabajo fomentando tanto
el trabajo en equipo como la relacion entre operario y mandos. Asi, puede
crearse un clima agradable y respetuoso favorable a un rendimiento positivo.
En esta linea la empresa introduce en ocasiones mejoras en las condiciones

41. Quilez (2016a), p.139.

42. Sobre la importancia de la aportacion del jurado de empresa en el SB. Portu, 1960,
n.°12, p.1.

43. José M.* Adan, «La funcidn social en la empresa». Portu, 1961, n.° 14, pp. 2-3.

44. Portu, 1961, n.° 18, pp. 4, 6.

45. Portu, 1959, n.° 4, p. 23

46. Portu, 1959, n.°5,p. 8
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de trabajo (iluminacion, ventilacién temperatura, etc.) para tratar de minimi-
zar elementos que perjudiquen el rendimiento en el trabajo, pero en lo que se
insiste con mayor contundencia a través de esta misma seccion de Portu es en
la seguridad y en las medidas de prevencion de accidentes de trabajo que de-
ben aplicar los trabajadores.*’” Con el éxito de las mismas la empresa conse-
guira reducir los costos de produccion y aumentar sus beneficios por la pro-
ductividad, pero, ademas, se busca concienciar al trabajador de los beneficios
de atender todas las medidas de seguridad y prevencién de accidentes, e in-
cluso de acudir a cursillos, porque de esta manera no solo no disminuiria su
renta por baja laboral, sino que podria aumentarla al elevar su rendimiento
y obtener los incentivos y primas establecidos por el SB.* En otra seccion de
Portu, «Buzon del Productor», se intenta reflejar la perspectiva del trabaja-
dor con respecto al SB a base de exponer sus preocupaciones, preguntas so-
bre el mismo, pero la revista esta gestionada por la empresa y el contenido de
esta seccion no es una fiel representacion de la postura obrera quien no tiene
ningun protagonismo en ella, sino que mas bien sirve al interés empresarial
como vehiculo de publicidad y aceptacion del método de trabajo.* La mayor
parte de las preguntas, sugerencias o reclamaciones de los trabajadores sobre
la aplicacion del SB se localizan en las Actas del jurado de empresa expresa-
das a través de los vocales obreros.*

El papel del Estado

La aportacion del Estado al desarrollo del taylorismo espafiol consistid
en poner en marcha los instrumentos legales y juridicos que lo hicieran posi-
ble, de forma que permitieran unas relaciones laborales empresa-trabajador
mas fluidas. En el ambito legislativo lo mas significativo fue la Ley de Con-
venios Colectivos y en lo institucional, la puesta en funcionamiento del jura-
do de empresa como un 6rgano constituido a partir del sindicato vertical.’!

El convenio colectivo se constituye, junto al contrato de trabajo, en el mar-
co juridico de referencia en la regulacion de las relaciones laborales en tanto
se acuerda entre las partes las condiciones de trabajo, los objetivos pretendi-
dos y la prestacion de servicios por parte de la empresa. Su componente de
acuerdo colectivo entre las partes actiia como elemento de prevencion y con-
trol de los conflictos, lo que garantiza a la empresa un periodo concreto con-

47. Portu, 1961, n.° 18, p. 4.

48. Sobre los incentivos de respetar las normas de seguridad: Portu, 1960, n.° 7, p. 14.

49. Portu, 1959, n.° 4, p. 4.

50. Las quejas expresadas en las Actas del Jurado de Empresa son constantes en los
primeros afos. Sirvan de muestra: 3/8/1960; 21/12/1960; 16/8/1961; 18/5/1962, carps. 300-302.
Archivo AHM.

51. Quilez (2016b), p. 236.
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tinuado de paz social y actividad productiva para alcanzar sus objetivos, mien-
tras que los trabajadores obtienen el compromiso por parte de esta de aplicar
las condiciones de trabajo y los servicios sociales acordados, del mismo modo
que también se estipulan en el mismo los mecanismos e instrumentos para lle-
varlo a efecto y de actuacion en caso de incumplimiento por alguna de las par-
tes. La puesta en marcha desde 1958 del nuevo sistema de organizacién y mé-
todo de trabajo llevaba implicito un cambio radical en las condiciones de
trabajo que afectaba directamente a las relaciones laborales. La necesaria im-
plicacion en el mismo de los dos agentes sociales plantea como requisito la
existencia de un marco de acuerdo juridico en la regulacion de estas que toma
cuerpo con la Ley de Convenios Colectivos.

El primer convenio colectivo correspondiente a la fabrica siderurgica sagun-
tina fue firmado el 27 de octubre de 1961, poco después del firmado en la fa-
brica que tenia AHV en Vizcaya y entre los primeros que fueron firmados en
todo el territorio espanol. Buena parte de la prontitud por conseguir el acuer-
do venia condicionada por la urgencia por parte de la empresa de establecer
por escrito el acuerdo sobre los objetivos y las nuevas condiciones de trabajo
que llevaba consigo el SB, como garantia de su correcta implantacion y de que
la misma no seria cuestionada, bloqueada o interrumpida por los trabajado-
res. De hecho, una parte importante del texto del convenio se refiere al nuevo
sistema de produccion, donde se incorporan todos los elementos esenciales
del mismo: objetivos, calificacion y valoracion de las tareas, formulas de re-
tribucion, progresion del personal, etc.

La importancia que adquiere el SB en la firma del primer convenio colec-
tivo se constata con el hecho de que no vuelve a acordarse uno nuevo hasta
1969. Una vez vencido el periodo de vigencia de este primer convenio (dos
afos y uno de prérroga), se mantuvo en efecto en su mayor parte porque las
normas de obligado cumplimiento de 1964, 1965, 1966 y 1967, establecidas
por el Gobierno, solo establecian pequenas modificaciones sobre actualizacion
de salarios. De esta manera, durante todos los afios de aplicacion de hecho del
primer convenio, la mayor parte de los problemas y de la conflictividad estan
directamente relacionados con la interpretacion diferente del articulado en
relacion con el SB. En este sentido no es de extrafiar que las comisiones mas
activas durante estos afios sean las vinculadas con el método de trabajo: Ple-
no del Jurado, la comision de vigilancia del convenio y los comités de promo-
cion, progresion y de calificacion. A partir del convenio de 1969, la relevan-
cia del SB en el texto disminuye considerablemente porque el nuevo método
de produccion ya se ha completado y consolidado, de manera que se trata en
casi todos los casos de medidas relativas a la revision y posterior elevacion

52.  Convenio colectivo sindical de AHV SA, fabrica de Sagunto, 27/10/1961, carp. 259-
6. Archivo AHM.
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del grado de calificacion, o la incorporacion al sueldo fijo de parte de los in-
centivos y primas.

El segundo instrumento importante para el desarrollo de las relaciones
laborales que posibilitaba la puesta en marcha, aplicacion completa del SB y
el aumento de productividad que debia acompanarle, se encuentra en el jura-
do de empresa, un organismo configurado con el fin de facilitar las relacio-
nes laborales de acuerdo a las necesidades marcadas por los nuevos tiempos
que exigian una mayor racionalizacioén en la produccion y un aumento de la
productividad. El jurado de empresa se constituye como el inico instrumen-
to legal con caracter representativo cuyas funciones abarcan buena parte de
las relaciones laborales, en especial la negociacion y firma del convenio, asi
como la representacion obrera en el Pleno del Jurado y en sus diferentes sec-
ciones, desde donde es posible canalizar la voz obrera, tanto en forma de pro-
puestas como de quejas. A las comisiones ya existentes desde donde el jurado
de empresa gestionaba su actividad, se incorporan otras nuevas a partir del
primer convenio colectivo: el comité de revision de calificaciones, el de promo-
cién y progresion y el buzon de ideas, todas ellas vinculadas estrechamente a
la aplicacion del SB. Asi, en torno al jurado de empresa converge la mayor par-
te de la actividad social de la fabrica, la cual queda reflejada en distintos do-
cumentos: Actas> del Pleno del Jurado y Memorias* anuales de las secciones
que lo integran. Significa, pues, para los obreros el instrumento por excelen-
cia para canalizar sus reclamaciones, solicitudes, propuestas e informacion
sobre el SB. El seguimiento de la actividad de este organismo a través de es-
tos documentos sirve, pues, de hilo conductor para el conocimiento del trans-
currir y efectos del método taylorista sobre los trabajadores.™

Un elemento clave a tener en cuenta de este organismo es el acceso al mis-
mo desde el sindicato vertical y, en este sentido, su caracter de representativi-
dad, porque asumia importantes funciones que resultan decisivas en las rela-
ciones laborales, y, por tanto, para los trabajadores. El jurado de empresa esta
constituido formalmente como célula basica del sindicato vertical, de carac-
ter corporativo, con el objetivo de hacer efectiva la colaboracion capital-tra-
bajo-técnica, y cuyos miembros, los vocales, asumen todas las funciones de
representacion sindical dentro del sindicato local y empresa correspondiente.
Para formar parte del mismo es necesario presentarse previamente como can-
didato a las elecciones sindicales de acuerdo a los criterios y pautas estable-
cidas por la organizacion sindical espafiola (OSE).* Pero esta forma de ac-

53. Actas del Pleno del Jurado: 1960-1973, carps. 300-312.

54. Las Memorias anuales del Jurado de Empresa contienen el resumen de la actividad
del Pleno del Jurado, de todas sus comisiones y del buzon de ideas. Carps. 206 (1960-1966);
306 (1967); 310 (1969).

55. Véase Fernandez Roca (1996), pp. 533-541.

56. Véase Sanchez y Nicolas (1994), pp. 1-46.
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tuacidon no habia sido utilizada hasta entonces por los trabajadores debido a
los inconvenientes que dificultaban una verdadera representatividad obrera,
como la cldusula de «confianza politica» y la de jurar los principios del mo-
vimiento nacional, aplicables a los candidatos a vocales. La eliminacion pos-
terior de estas limitaciones y la posibilidad de negociar con la empresa las
condiciones de trabajo en virtud del convenio colectivo, convirtio al jurado
de empresa en el Unico instrumento legal para canalizar las propuestas obre-
ras siempre que se asegurara una auténtica representatividad de los vocales
jurados; es decir, que el jurado de empresa adquiere, a partir de los convenios
colectivos, un contenido de representacion real obrera que le permite acceder
a un perfil de gestion reivindicativa y negociadora, de tal manera que el tra-
bajador elegido vocal se convertiria, de hecho, en ¢l representante de los tra-
bajadores ante la empresa. El numero de vocales que corresponde a las em-
presas de mas de quinientos trabajadores es doce, distribuidos en cuatro
grupos profesionales: técnicos (2), administrativos (2), obreros cualificados
(4) y obreros no cualificados (4), siendo los grupos de obreros los que apro-
vechan en primer lugar los beneficios que este organismo podia reportarles
como colectivo. Estos pronto se organizaran para presentar a sus propios can-
didatos para luego votarlos de forma masiva, lo que, por otra parte, supuso
un giro en la estrategia de lucha obrera, el denominado entrismo,”” al asumir
la conveniencia de integrarse en el funcionamiento de una de las instituciones
corporativas del régimen franquista como féormula para alcanzar, a corto pla-
70, mejoras laborales, y objetivos mucho mas ambiciosos que pasaban por
desmontar el sistema, a medio plazo.™®

También para la empresa adquiere una especial importancia el jurado de
empresa porque, al integrar a la representacion obrera, podia funcionar como
organo de negociacion y de acuerdo. Sin embargo, en este caso, la concepcion
que se quiere destacar del mismo es la que viene derivada de su caracter cor-
porativo y que hace que su mision deba orientarse preferentemente a conciliar
los intereses de capital y trabajo a base de moderar las diferentes posturas o
pretensiones atendiendo a la normativa y a las posibilidades del momento con-
creto para alcanzarlas. La empresa contempla en este sentido al jurado de em-
presa como un érgano representativo en la gestion de los intereses del capital
y trabajo, pero cuya mayor potencialidad debe estar en el ejercicio del dialo-
g0, no solo para favorecer la negociacion, sino también para contener y mo-
derar el conflicto entre los intereses de ambas partes. La empresa pudo dis-
frutar de este modelo apaciguador de jurado hasta el momento en que los
trabajadores impulsaron su participacion activa en las elecciones sindicales,

57. Este término se utiliza para denominar la estrategia obrera de lucha legal que in-
corpora el movimiento obrero durante los afios del tardofranquismo.
58.  Soto (2006), p. 24.
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cuando la representatividad obrera fue mas real y los vocales afines a los in-
tereses de la empresa empezaron a disminuir progresivamente.

El consentimiento de los obreros

Partiendo del hecho de que para asegurar una correcta aplicacion del sis-
tema y obtener el rendimiento deseado por la empresa se hace necesaria la par-
ticipacion activa de los trabajadores, estos valoran su posicion al respecto y
configuran una estrategia de actuacion que pasa por la organizacion y nego-
ciacion obrera, y que les lleva a plantear una propuesta alternativa del mode-
lo de relaciones laborales.®® La decision por parte de los obreros de participar
de forma activa en el sistema de racionalizacion del trabajo llevaba implicito,
pues, un cambio en la estrategia de lucha en tanto que ahora se requeria una
integracion no solo formal, sino consciente y activa en el entramado juridico-
institucional del régimen franquista. El cambio de estrategia no fue repenti-
no sino gradual y se fue ampliando con los afios, pero las posibilidades de ac-
tuacion obrera que se abrian con la puesta en marcha del SB convirtieron al
mismo en uno de sus mas destacados revulsivos.

El jurado de empresa se presenta en esta circunstancia como el unico ins-
trumento de representacion habilitado por el régimen franquista, con la ca-
pacitacion necesaria para sacar adelante la gestion y el protagonismo que los
obreros reclaman a partir de los cambios introducidos en las condiciones
de trabajo con el nuevo método de produccion y de organizacién del traba-
jo, de tal manera que en adelante se convertiria en el instrumento por exce-
lencia de la organizacion y actividad obrera, asi como de canalizador de la
conflictividad laboral.®!

Desde las elecciones sindicales de 1960, los vocales de esta institucion in-
tentan abrir o mantener abiertas todas las puertas a través de las cuales hacer
oir su voz y participar lo mas posible en todo lo que tenga que ver con sus con-
diciones laborales. En las elecciones sindicales de este afio, con el SB en pro-
ceso de implantacion y en puertas de la negociacidon de las condiciones de tra-
bajo para los proximos anos que quedarian reflejadas en el primer convenio
colectivo, entran a formar parte del jurado de empresa dos nuevos vocales®
que habian realizado campana a favor de una candidatura de representacion
estrictamente obrera. Ambos estaban vinculados al Partido Comunista y se
encontraban entre los miembros destacados de las comisiones obreras de la
provincia de Valencia que en esos momentos se encuentra en proceso de for-

59. Vega (1999), pp. 133-154.

60. VV. AA. (2004), pp. 53-65.

61. Soto (2006), p. 24.

62. Miguel Lluch en el grupo de mano de obra no cualificada y Ginés Zaplana en el de
mano de obra cualificada. Acta del Jurado de Empresa, 18/10/1960, carp. 300.
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macion como sindicato de clase y desde donde se impulsa un cambio de tac-
tica de lucha obrera, ¢l entrismo. Mediante el mismo consiguen infiltrarse en
el engranaje del sindicato vertical para hacer uso de una representatividad
real que les permita obtener el maximo de ventajas en el ejercicio de las fun-
ciones asignadas a los vocales elegidos, en especial la negociacion del conve-
nio colectivo. También les daba la oportunidad de ejercer el control y direc-
cion de los conflictos y les ofrecia mayores posibilidades de organizacion y
liderazgo obrero, de tal modo que a medio plazo se fueran minando las bases
corporativas y jerarquizadas del sistema para ir transformandolo, de hecho,
en una organizacion de clase y democratica.®

Los trabajadores consienten la implantacion de los nuevos métodos de
trabajo desde el momento en que piensan que pueden negociar en el conve-
nio colectivo mejoras laborales, salariales y otros beneficios sociales que les
pudieran compensar de los efectos negativos que suponia para ellos el SB y
que quedarian escritas y comprometidas por la empresa en este documento.
De hecho, la conflictividad laboral, tanto la de caracter mas intenso y acom-
panada de acciones de presion o huelgas con apoyo masivo de los trabajado-
res, como aquella de menor intensidad que se canaliza por la via de reclama-
ciones individuales a colectivas a través de la via institucional, viene generada
por la diversidad de situaciones que acompanan a la OCT.* La intensa con-
flictividad que se desarrolla en el afio anterior a la firma del primer convenio
colectivo hay que entenderla en el contexto en el que la empresa necesita
cuanto antes la firma de un convenio que le permita aplicar sin sobresaltos o
interrupciones el sistema de organizacion del trabajo elegido, y para los tra-
bajadores el momento en que necesitan plantear ante la empresa su fuerza
mediante el suficiente movimiento de presion de cara a la negociacion del con-
venio colectivo.® Los vocales que se posicionan al frente de este proceso y que
a su vez son los encargados de negociar y firmar el convenio, han salido ele-
gidos en las ultimas elecciones sindicales de 1960 y asumen su papel de ges-
tores de los intereses obreros ante la empresa adoptando una posicion de li-
derazgo en la decisiones y acciones a adoptar en cada caso. Esto solo podia
funcionar en los afios sucesivos si se mantenia un movimiento de base amplia
que respaldara a estos lideres en los movimientos y acciones de presion deci-
didas. El vinculo entre los lideres obreros y las bases consiguié mantenerse y
ampliarse a lo largo de los anos posteriores a partir de un importante movi-
miento asambleario y de enlaces sindicales intermedios que servian de nexo
de comunicacion entre unos y otros.®® Durante la década de los sesenta en la

63. Quilez (2016b), p. 251.

64. Gomez Alen (1993), en Galicia; Molinero ¢ Ysas (1996), en Cataluiia.
65. Acta del Jurado de Empresa, 29/12/1960, carp. 300.

66. Quilez (2016b), p. 241.
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que el taylorismo aplicado en la siderurgia saguntina generé mas conflictivi-
dad, la respuesta obrera fue la de consolidar la estrategia de lucha legal, lle-
gando a controlar en las elecciones sindicales de 1971 la totalidad de los voca-
les de los grupos obreros y manteniendo una importante afinidad con el grupo
de administrativos y técnicos.®” Durante los diez primeros afios de funciona-
miento del SB, el didlogo y la negociacidn en torno a la expectativa de firma
de un nuevo convenio colectivo se combino con el apoyo a huelgas, paros, dis-
minucion de rendimientos y otras formas de protesta, fruto de los conflictos
derivados de la aplicacion del SB en lo que respectaba a valoracion de tareas,
computos, grados de calificacion o interpretacion diferente del articulado re-
ferido al mismo en el convenio colectivo. Sin embargo, el hecho de que duran-
te estos diez primeros afios se priorizara la estrategia de lucha legal sobre la
clandestina no significé el abandono de la segunda, sino que mas bien se de-
sarrollo de modo paralelo en el tiempo y se sumaron a ella un mayor niimero
de obreros que coincidian con los mismos que participaban en la lucha legal.
La organizacion clandestina que esta en proceso de crecimiento y que avala la
utilidad de la lucha legal en este momento concreto es el sindicato de clase Co-
misiones Obreras, en proceso de formacion y crecimiento durante estos afios.®

Efectos sobre las relaciones laborales

Debido a que el SB afecta tanto a las condiciones de trabajo y los salarios
como a la capacidad de aumentar la productividad y los beneficios empresa-
riales implica por igual a los dos agentes sociales en la relacion laboral y ello
les obliga a buscar puntos de acuerdo mediante un proceso negociado entre
las partes. El planteamiento de una propuesta obrera conjunta, a ser posible
unitaria y homogénea, hace necesario adquirir un cierto nivel de organizacion
y de seleccion de lideres que contaran con un amplio apoyo de la plantilla,®
que deberian ser protagonistas en el juego de las relaciones laborales en tor-
no a las instituciones legales establecidas a tal efecto. Asi pues, el nexo resul-
tante seria:

Sistema Bedaux => negociacion colectiva = organizacion obrera
-> lucha legal

Los cambios y reajustes necesarios para la puesta en marcha del SB van
acompafiados de la readaptacion de las relaciones laborales del primer fran-
quismo hacia otras mas acordes con los nuevos métodos y exigencias. La ne-
gociacion empresa-trabajadores se convierte en un requisito indispensable,

67. Hebenstreit (2014), p. 191.
68. Véase Gomez Roda (2004), pp. 84-122.
69. Pérez e Ibanez (2000), p. 45.
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y el convenio colectivo y el jurado de empresa en los unicos instrumentos juri-
dicos e institucionales habilitados por el régimen franquista a tal efecto.”” Du-
rante los diez primeros anos de aplicacion del SB en que las relaciones labo-
rales se mueven en torno al nexo de union sefialado, la participacion obrera
adquiere un papel mucho mas significativo por cuanto se parte de una situa-
cion previa en la que la relacion capital-trabajo se establecia de forma verti-
cal y autoritaria, mientras que a partir de este momento la parte obrera ad-
quiere cierto grado de protagonismo que debe saber gestionar a su favor con
los medios disponibles a su alcance.”" La necesidad de circular por la lucha
legal y por la via de la negociacién no eximid, en cambio, a los trabajadores
del uso de otros recursos. Su comportamiento oscilara, de forma planificada
para cada situacién, entre el dialogo y consenso, unas veces, y el recurso al
conflicto y las huelgas, en otras ocasiones. Usaron, paralelamente, la legis-
lacion vigente y el sindicato vertical con la organizacion sindical clandestina
y las asambleas para la discusion y resolucion de propuestas o acciones con-
cretas. Asi, el movimiento obrero ira ejercitandose en unas practicas mas
acordes con las realizadas en los paises democraticos, consiguiendo un cier-
to grado de experiencia para un futuro momento de libertades sociales en
democracia,’ al tiempo que fueron configurando un modelo de organizacion
sindical, de clase y democratico, en torno a Comisiones Obreras, la cual se
constituira, tras la muerte de Franco, en una de las dos grandes centrales sin-
dicales en Espana junto a la UGT, pero surgida en el seno del mismo régi-
men al que se opone.”™

Otro de los ambitos a tener en cuenta de los efectos del SB se encuentra
en la conflictividad originada directamente por el mismo. Las condiciones
concretas en las que se realiza el trabajo afectan directamente a las condicio-
nes laborales y también al nivel de vida de los trabajadores en cuanto deter-
minan gran parte de la cuantia salarial.” La afectacion del SB sobre estos ele-
mentos le convierte en el principal factor que se encuentra detras de los
grandes conflictos colectivos de toda la década de los sesenta,” ademas de las
numerosas quejas y reclamaciones individuales o de grupos pequefios que se
canalizan por la via legal desde el jurado de empresa y que en ocasiones lle-
gan hasta Magistratura de Trabajo, esta tltima denominada conflictividad de
baja intensidad. A saber:

70. Quilez (2016b), pp. 235-236.

71.  Soto (2006), pp. 23-24.

72. Diez (2008), p. 5.

73. Gomez Roda (2004), 99-104.

74. Las Memorias anuales del Servicio Social (Division de Personal) aportan informa-
cion detallada de la

plantilla sobre peticiones, faltas, sanciones y conflictos. Carps. 209-210.

75. Véase Pérez (2001) para AHV en Vizcaya; Molinero e Ysas (1998), p. 144.
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Sistema Bedaux = condiciones laborales / nivel salarial
- conflictividad laboral

Después de la intensa conflictividad que se produjo en el momento pre-
vio a la firma del primer convenio colectivo, los conflictos colectivos mas im-
portantes en cuanto a trabajadores y departamentos implicados se produje-
ron en 1963 y 1964, y en todos ellos la causa de base se localiza en distintos
aspectos del SB: clasificacion profesional, grados de calificacion, calificacion
de puestos de trabajo, valoracion de tiempos y nimero de obreros asignados
a una actividad concreta, y también traslado de operarios a trabajos de cate-
goria inferior por el excedente de personal generado desde la aplicacion del
SB. Este tipo se conflictos se pone de manifiesto mediante paros, huelgas y
trabajo a ritmo lento o marcheta.” El conflicto colectivo de mayor enverga-
dura se produjo en septiembre 1964 en el taller de acabados, pero pronto se
extendio a otros departamentos y se llegd a sancionar hasta cerca de mil qui-
nientos trabajadores.”” Su causa se localiza en la valoracion de las tareas y
medicion de trabajos que habian sido establecidas por el servicio de raciona-
lizacién y que ocasionaba una disminucion de los rendimientos y en el cobro
de puntos y primas. La dimension del conflicto fue tal que implico a todos
los cargos sindicales, desde el enlace al delegado provincial de Trabajo, para
buscar una salida, e incluso llevo a que la prensa se hiciera eco del mismo.”
Junto a las actuaciones judiciales, las administrativas y las contencioso-admi-
nistrativas relacionadas con estos asuntos, se producen sanciones y expedien-
tes por faltas por parte de la empresa, quien llegd a despedir a algunos de los
que consideraron lideres y promotores de estos conflictos. En la mayoria de
todos ellos, los representantes sindicales y en particular los vocales jurados
actuan de mediadores y negociadores con la empresa y el sindicato, consi-
guiendo, en muchos casos, aminorar la sancion o la readmision de los despe-
didos, aunque ello significara, con frecuencia, cambiar de puesto de trabajo.
Solo en el caso del conflicto del taller de acabados, la empresa mantuvo el
despido de tres trabajadores a los que considerd responsables de la enverga-
dura de dicho conflicto.”

El expediente de crisis de 1967 y los procesamientos en 1968 de un grupo
de obreros de la fabrica siderurgica saguntina comprometidos con la organi-

76. La marcheta se denominaba al trabajo realizado a un ritmo inferior al minimo exi-
gido para alcanzar el grado de efectividad necesario. Fue utilizada como forma de protesta que
alteraba el ritmo de produccion requerido pero no suponia sancion al no ser considerada paro
o huelga.

77. Acta del Jurado de Empresa, 27/9/1964, carp. 304.

78. También la clandestina Mundo Obrero, febrero, 1964, p. 5, que hace seguimiento
de la trayectoria de lucha obrera en la siderurgia saguntina y llega a ponerla como modelo a
seguir.

79. Memoria del Jurado de Empresa, 1965, p. 67, carp. 206.
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zacion sindical clandestina Comisiones Obreras significaron golpes importan-
tes en el movimiento obrero saguntino, pero los representantes obreros del ju-
rado de empresa, sin embargo, prosiguen en su papel y consiguen logros como
llegar al acuerdo con la empresa para firmar un nuevo convenio colectivo y un
reglamento de régimen interno, y, sobre todo, dan pruebas de su dinamismo y
perseverancia al conseguir que el comité de calificacion de puestos de trabajo
efectue una revision para elevar los grados de calificacion, que afectaria a se-
tecientos trabajadores, y también la revision al alza de todos los sistemas de
incentivos establecidos de acuerdo al SB y que constituia una importante me-
jora en las retribuciones y en la produccion de la fabrica.® En este sentido, el
progreso técnico de la fabrica alcanzado en los ultimos anos, del que el SB es
en gran medida responsable y participe, llevd a que en el reglamento aproba-
do en 1969 ya no se distinguiera entre empleados y obreros, sino que todos son
empleados a los que se clasifica en funcion de su categoria profesional.®!

Aunque la gestion del comité de calificacion y del jurado de empresa si-
gue atendiendo todas las demandas y reclamaciones relacionadas con el sis-
tema de racionalizacion del trabajo, el conflicto colectivo mas significativo
relacionado con el mismo se producira en 1967, en el tren comercial de lami-
nacion (equipo de tijeras) donde la accion coordinada de todos los represen-
tantes sindicales consiguen un acuerdo con la empresa para establecer incen-
tivos a base de estipular la relacion entre calificacion y puntos/hora.®” En este
mismo afo se conjugan las consecuencias de la reestructuracion y reajuste de
personal derivado del expediente de crisis, con el sistema de reorganizacion
de asignacion de puestos de trabajo derivado del SB, pero los representantes
obreros del jurado de empresa siempre actian como 6rgano de mediacion,
negociacion y resolucion de los conflictos y todo tipo de reclamaciones.

Es destacable, en suma, el doble papel que adoptaron los vocales jurados
ante los conflictos: por un lado ejercieron funciones de direccion, coordinacion
y liderazgo obrero, y por otro mantuvieron su gestion de tramitacion, negocia-
cion y dialogo con empresa, sindicato, ministerio o magistratura en defensa de
los intereses obreros, de tal manera que el jurado de empresa, en lo que corres-
ponde al componente obrero, se convirtié en un érgano que superaba su fun-
cion mediadora para actuar como organo de gestion de los conflictos.®

A pesar de la oposicion y de los recelos que despertaba la nueva ley sindi-
cal de 1971, los trabajadores siderurgicos portenos prosiguieron en la conso-
lidacién de su estrategia de lucha legal en un proceso ascendente de unidad y
reorganizacion obrera que empezaria a dar sus frutos cuando, tras las elec-

80. Memoria del Jurado de Empresa, 1969, carp. 310.
81. Ibid., 1969, p. 16.
82. Acta del Jurado de Empresa, 7/12/1967, carp. 306.
83.  Soto (2006), p. 24.

126



Ana Maria Quilez Pardo

ciones sindicales de 1971,% se constituyd una nueva comisioén (Comision Pa-
ritaria) que entendia en las reclamaciones relacionadas con la aplicacion del
sistema de analisis de rendimientos, horas extras, tarifas e incentivos, revision
de destajos, primas o tareas, con lo cual aumentaba el protagonismo obrero
en las cuestiones de desacuerdo o conflicto generadas por el sistema de orga-
nizacién y método de trabajo vigente.®

Conclusiones

El taylorismo aplicado en la siderurgia espafiola responde a la necesidad
empresarial de aumentar la productividad y los beneficios a partir de la co-
yuntura economica favorable de finales de los afios cincuenta. Para el caso de
la siderurgia saguntina, actuaron como elementos que favorecen su puesta en
marcha: el paternalismo empresarial previo expresado en su politica social-
asistencial; el vinculo empresa-trabajadores-ciudad establecido gracias al com-
ponente particular de factory-town de la fabrica saguntina; y, finalmente, las
instituciones y legislacién que acompanaron al proceso y que lo hacian posi-
ble: la Ley de Convenios Colectivos y el jurado de empresa. El nuevo sistema
de productividad elegido se presenta, pues, como uno de los detonantes que
hacen necesaria la firma del primer convenio colectivo (1961) en la fabrica si-
derurgica del Puerto de Sagunto, donde quedarian establecidas las pautas y
condiciones del nuevo sistema de productividad y racionalizacion del traba-
jo, como elemento indispensable en los objetivos de la empresa y con el com-
promiso de su aceptacion y cumplimiento por parte de los trabajadores.

El objetivo empresarial de aumentar la productividad mediante la aplica-
cion del SB, junto a la fijacion por el mismo de las condiciones de trabajo y
nivel de los salarios, llevara a empresa y trabajadores a mantener una actitud
activa e interesada respecto a dicho sistema, lo que constituira un elemento
clave en las relaciones laborales en cuanto ambos se veran obligados a modi-
ficar la relacion precedente por otra en la que primara la negociacion, la dis-
cusion y la busqueda de acuerdos, sobre el planteamiento autoritario de la
empresa y el de conflicto por parte de los trabajadores. De esta manera, el SB
se presenta como el principal responsable de los aspectos a negociar en el con-
venio colectivo y de la conflictividad en la fabrica, tanto la de baja intensidad
como la de los grandes conflictos colectivos. La necesidad por parte de la em-
presa de firmar el primer convenio colectivo supuso para los trabajadores,

84. Tras la crisis abierta en el movimiento obrero portefio en 1968, se presentd a estas
elecciones sindicales con sus mejores baluartes e inicid su proceso de reestructuracion, mos-
trando una posicion homogénea y firmeza en sus reivindicaciones. Actas del Jurado de empre-
sa, 30/6/1971, carp. 310.

85. Acta del Jurado de Empresa, 2/7/1971, carp. 310.

127



Taylorismo y respuesta obrera en la siderurgia de Sagunto

una vez firmado el mismo, conseguir algunas compensaciones importantes
en subidas salariales y beneficios sociales, aunque una vez que el SB se aplica
siguiendo lo estipulado en el texto convenido, la empresa evitdo aumentarlas
con otro nuevo convenio, al tiempo que los trabajadores van asumiendo es-
tos beneficios sociales como una forma afiadida de retribucion al rendimien-
to de su trabajo, y ello les llevaria a exigirlas como derechos merecidos junto
a las reivindicaciones salariales o las relacionadas directamente con las con-
diciones de trabajo. La negociacion y la conflictividad posterior al primer
convenio colectivo giraron, pues, en torno a las cuestiones derivadas de la ca-
lificacion y sus grados, niveles de rendimiento pretendidos y alcanzados, y los
controles de produccion y calidad que podian cuestionar la cuantia de las pri-
mas y, por tanto, del salario.

La posicion activa de los trabajadores en esta nueva etapa de relaciones
laborales les llevo a buscar nuevas vias de actuacion que, para que fuesen
efectivas, requerian de una importante organizacion que les permitiera ac-
tuar de forma conjunta por los intereses comunes de todos los trabajadores.
Se opto por utilizar la via de accion legal activada por el régimen franquista
para la representacion de los trabajadores (jurado de empresa), a pesar de
que era un 6rgano corporativo, pero del que deberian salir los representan-
tes obreros que debian protagonizar las negociaciones con la empresa, y re-
queria, por ello, de la participacioén activa en las elecciones sindicales. Esta
via se presentd como la mejor formula posible en esos momentos de conse-
guir verdaderos representantes, que luego se convirtieron en auténticos lide-
res sindicales, capaces de movilizar a toda una fabrica, y en el caso del Puer-
to de Sagunto a toda la poblacion, apoyando acciones de presion o conflicto,
organizando asambleas para mantener un contacto directo entre lideres y
bases, al tiempo que no abandonaron nunca el didlogo, la negociacion y la
busqueda de acuerdo con la empresa. Este cambio en las relaciones labora-
les fue especialmente importante para los trabajadores porque significé ini-
ciarles en la experiencia de unas relaciones laborales en las que los trabaja-
dores adquieren un papel activo y protagonista,’’ ensayan acciones tanto de
conflicto como de dialogo-consenso y asumen la conciencia de la negocia-
cion como su principal herramienta, al tiempo que activan férmulas de pre-
sion y apoyo® necesarias para hacer efectivos sus peticiones. Por otro lado,
este nuevo movimiento obrero mantuvo activada la organizacion clandesti-
na, gestando un nuevo modelo de organizacion sindical, democratica y de
clase, que tenia como miembros a los mismos lideres y bases obreras que ha-

86. Pérez e Ibanez (2000), p. 42.

87. Diez (2008), para el caso de Valladolid.

88. El movimiento obrero del Puerto de Sagunto cont6 en todas sus acciones con el
apoyo masivo de la plantilla y de la poblacion porteiia.
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bian protagonizado el entrismo y la lucha legal, y que a partir de la legaliza-
cion sindical en 1977 se adscribiran preferentemente al sindicato Comisiones
Obreras.

El nuevo movimiento obrero que se forja en los afios sesenta surge ligado
a la implantacion en algunas empresas de los sistemas de OCT y de la posi-
bilidad de negociar con la empresa las condiciones laborales a través de un
convenio colectivo. Con él se constituye una nueva cultura obrera basada en
el dialogo y la negociacion, y que hace uso de las instituciones legales existen-
tes. Se trata de un movimiento obrero que se centra en otras formas de lucha,
que tiene como organizacion primaria a la fabrica y que cambia la protesta
politica por la sindical, 1o que marcé el camino de un nuevo sindicato: Comi-
siones Obreras.
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Taylorism and worker response in the steel industry of Sagunto. Changes in
labor relations in late-Francoist Spain

ABSTRACT

The scientific organization of work generates significant changes in labor relations and
working conditions, and jointly involves the company and the workers. Taylorism is presented
as necessary to increase productivity and business profits, and as a lever that led workers to use
and maximize all available tools to defend their interests in order to alleviate the negative ef-
fects of new production methods. Beside the systematic use of collective bargaining, they in-
corporated new actions and methods in the workers’ struggle, alternating at their discretion
those of lobbying and conflict with dialogue and consensus, made effective through unionisa-
tion and which led to an alternative type of organization, one of class.
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Taylorvismo y respuesta obrera en la siderurgia de Sagunto. Cambios en las
relaciones laborales del tardofranquismo

RESUMEN

La organizacién cientifica del trabajo genera cambios significativos en las relaciones labo-
rales y condiciones de trabajo, e implica conjuntamente a empresa y trabajadores. El tayloris-
mo se presenta como elemento necesario para el aumento de la productividad y el beneficio
empresarial, asi como revulsivo que lleva a los trabajadores a usar y aprovechar al maximo to-
dos los instrumentos disponibles en defensa de sus intereses a fin de paliar los efectos negati-
vos del nuevo método de produccion. Al recurso sistematico de la negociacion colectiva se unen
nuevas acciones y métodos de lucha obrera, alternando a discrecion las acciones de presion y
conflicto con las de dialogo y consenso, y cuya efectividad se hace posible desde la organiza-
cion sindical corporativa vigente hasta convertirse en una organizacion alternativa, de clase.
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