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RESUMEN: La compleja situacidn econdmica mundial ha repercutido

de diversos modos sobre las empresas, lo que han tratado de re-

solver poniendo en marcha actuaciones distintas para defenderse

de la inflacidén, conseguir una mayor estabilidad y mejorar su

flexibilidad, entre otras. Pero de todas las vias para una
da de la crisis es la de productividad

sali-
la que goza de una mayor

importancia, la de mds fuerte repercusidn. Nuestro estudio in-

tenta despertar el interés por una recuperacién, para los niveles

de direccidn superior, de la politica de productividad y la ins-

trumentacién de sus variables.

Uno de los términos empresariales mds
utilizados en el ultimo decenio ha -
sido el de productividad. Pero junto
al hecho de su amplia difusidén nos -
encontramos a la vez con una defectuo
sa comprensidn del mismo que ha reper
cutido en su utilizacién. Los errores
conceptuales (Vincent 1968; Diez 1980)
han impedido, en ocasiones, sacar su-
ficiente provecho de los conocimien-
tos que poseemos en torno a la produc
tividad.

Esta necesaria advertencia sobre la
conveniencia de trabajar con concep-
tos bien definidos tiene una impor-
tancia especial en el tema que nos -
ocupa
ter general pues puede ser hecha ex-

pero goza ademds de un cardc-

tensiva a otros muchos conceptos, por
lo que no insistiremos mds sobre ella.

No han sido, sin embargo, las cuestio
nes de definicién las que han actua-
do mds negativamente para establecer

las bases de ima direccidn eficaz de
la productividad. Las causas hay que
encontrarlas en cuestiones como la re
nuncia a la creacidén de politicas de
estimulo a la productividad; el aban-
dono del tema por la direccién supe-
rior de la empresa; el olvido de que
no basta con hacer referencias sobre
metas de productividad, que las inten
ciones o los deseos no son mds que me
ras abstracciones inidtiles si se que-
dan en ese nivel. La implementacién y
la definicién precisa de la actuacidn
sobre la mejora de la productividad
han sido, por defecto, los fallos bd-
sicos que se han detectado durante las
tltimas décadas.

Nos encontramos asi con dos cuestiones
extrafiamente convertidas en dicotémi-
cas. La primera consistente en mani-

festaciones, deseos e intenciones fa-
vorables al tratamiento de la produc-
tividad como una de las cuestiones mds
destacadas en cualquier politica em-
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presarial. La segunda, el olvido de -
su materializacién mediante la crea-
cién de niveles, instrumentos y caden
cia suficiente o, lo que es lo mismo,
la ausencia de programas especificos

creados con este fin.

LA DIRECCION Y LOS ESFUERZIOS
PRODUCTIVOS

La aparicién de la direccidn profesio
nal encargada de unas funciones espe
cificas, con un papel y unas atribu-
ciones suficientes, se produce hace

ya casi cien afos, entre el final del
siglo pasado y principios del actual.
La mds importante de las tareas que se
le asignan al director profesional en
sus origenes es la de hacer mds produc
tivos los recursos de la empresa ----
(Drucker 1980). El papel del director
profesional se realza conforme los em
presarios van ddndose cuenta que es -
posible mejorar 1la asi}nacién interna
de los recursos y que unas personas -
con conocimientos especiales son capa-
ces de llevas a cabo esta direccién de
los recursos. Este hecho marca el co-

mienzo de la historia del "management'

Una nota caracteristica de la actividad
de estos directivos es que son ellos
personalmente, en su esfera de actua-
cién, en su seccién, fdbrica o taller,
los que de una forma individual han de
preocuparse y llevar la politica de -
productividad. El punto de partida pa
ra el trabajo de los directivos lo cons
tituia la situacién de la empresa. El
directivo asumia que dadas unas es-
tructuras de produccién, un personal

y unos recursos materiales, su misién
debia consistir en combinarlos mejor,
utilizarlos mds eficientemente. El au
mento de la produccidén, tomado como -
norte y demostracién de que se era ca
paz de producir mds empleando simila-
res recursos, habia de conseguirse -

con unos instrumentos distintos a los
empleados tradicionalmente y el direc
tivo fue el encargado de aportar y a-
plicar esas nuevas ideas.

Hasta finales del siglo pasado cual-
quier aumento de la produccién en una
empresa que mantuviera invariable su
estructura sélo podia realizarse por
dos caminos:

a) Trabajar mds horas al dia e inclu-

so mds dias al afio.

b) Trabajar con mayor intensidad, a
ritmos cada vez mds fuertes, agotan-
do el limite de la capacidad humana.

Desde Taylor especialmente, los direc
tivos saben que para conseguir mayor
produccién, ante condiciones estructu
rales constantes, la udnica férmula e-
ficaz es trabajar mds inteligentemente
organizando mejor el trabajo, asignan
do las tareas con criterios mds acer
tados, estableciendo cadencias y hora
rios en el trabajo con criterios mds

racionales, etc.

En este contexto el directivo se en-
carga de aplicar al trabajo humano el
conocimiento y lo racionaliza.

La politica de productividad era hace
un siglo una de las claves mds impor-
tantes de la medicidén del trabajo del
directivo y este, que conocia su si-
tuacién, se esforzaba por conseguir
mejoras constantes en dicho sentido.
Podemos afirmar asi que direccién y
politica de productividad aparecen
extraordinariamente ligadas en sus o-
rigenes.

ABANDONO Y DECLIVE

Los incrementos de la productividad
en este siglo han sido enormes. Su -

-ritmo ha oscilado en algunos periodos
pero en todos los casos y visto desde
una perspectiva general ha de conside
rarse importante. El aumento de la pro
ductividad durante la presente centu-
ria ha estado ligado fundamentalmente
a la innovacidn tecnolégica y a la am
pliacién de los mercados, lo que ha -
permitido aprovechar fuertes econamias
de escala. Asi, mientras la evolucién
de la tecnologia se manifestaba muy -
rdpida y el crecimiento de los merca-
dos era continuo, se produjeron incre-
mentos constantes de la productividad
de tal forma que no exigian otro es-
fuerzo para la direccién que orientar
adecuadamente los esfuerzos de expan-
sién y crecimiento de la empresa, guian
do la politica de inversiones hacia la
adopcién rdpida de la innovacién. E1 -
cambio de 6ptica en la politica de la
productividad, que pasa de dirigir ra-
cionalmente el trabajo humano a diri-
gir el crecimiento de la empresa, es
coherente con la situacién de las em-
presas y el entorno en el que se mue-
ven. Ademds. se constata que la pro-
ductividad no tiene porque referirse
exclusivamente a uno solo de los fac-
tores de produccidén, el trabajo, que
el conocimiento debe ser aplicado a -
todos los recursos y especialmente al
empleo del capital. Se acepta que la -
mejora de la productividad se produce
cuando se trabaja sobre todos los fac-
tores, que esta se consigue con la u-
tilizacién conjunta de los recursos y

no solo de una parte de ellos.

La pérdida de interés por la produc-
tividad resferida al trabajo ha teni-
do sin embargo repercusiones importan
tes cuando el entorno ha cambiado. Al
disminuir la rapidez de la expansidn
de los mercados y el ritmo de introduc
cién de las innovaciones en las indus-

trias, el crecimiento de la producti-

vidad, que pivotaba sobre ese eje, co-

mienza légicamente a deteriorarse. En
esta situacidén, las mejoras podrian
haber venido por una nueva atencidn
a la productividad del trabajo pero,
en muchas empresas, esta habia sido

ya olvidada.

La reaccién de algunos ha sido acha--
car a la inflacién los problemas de

la baja productividad pero es eviden-
te que el argumento es dificil de man
tener porque la inflacidén es mas una
consecuencia de la falta de producti-
vidad que un motivo de la misma. Se -
ha aducido también que si la produc-
tividad ha caido, lo ha hecho tnica-
mente como consecuencia del tremendo
caudal de regulaciones, sobre el me-
dio ambiente y las condiciones de tra
bajo y empleo, que han tenido que asi
milar las empresas en los tltimos tiem
pos. Sin embargo, al igual que antes,
dicha argumentacién no puede conside-
rarse como de excesiva significacidn
(Drucker 1980) ya que las regulaciones
sobre el medio ambiente se han aplica-
do con una enorme lentitud y timidez
lo que las convierte en de escasa sig
nificacién dentro del contexto empre-
sarial y, en cuanto a las regulaciones
en materia laboral, no es posible ad-
mitir una sobrecarga considerable en
el tltimo decenio sobre lo que ya ha-

bia anteriormente.

Nuestra opinidn es que han existido
factores negativos que incidieron so-
bre la productividad en el pasado pré
ximo pero que el factor mds importante
que ha aminorado su ritmo de crecimien
to, ha sido el derivado de un cambio
en el entorno que no se ha traducido
en una alteracidén en la politica de -
productividad hacia planteamientos ya
ensayados en otras épocas, sobre los
cuales existe un amplio campo de manio_
bra debido especialmente a su abando-
no en los dltimos dos decenios.




DIFICULTADES EN LA RECUPERACION
POR LA DIRECCION DE LA PRODUCTI-
VIDAD DEL TRABAJO

La vuelta a la direccidén de la pro-
ductividad del trabajo no se estd rea
lizando sin dificultades (Rodriguez
1980) y existen justificaciones pode
rosas para ello. El establecimiento
de politicas de productividad del tra
bajo solo se puede hacer en unas de-

terminadas condiciones.

La primera condicién determina que -
aquellos que crean la politica de pro
ductividad deben conocer las tareas
que desempefian sus empleados. Y aqui,
cuando hablamos de conocer las tareas
nos referimos a algo mds que saber -
donde trabaja (en que seccién) o la
categoria que tiene el trabajador en
la empresa. El segundo requisito exi
ge el conocimiento de los trabajado-
res individualmente. Saber en que ti
po de trabdjo son expertos, cuales -
son sus deseos y sus gustos, de que
forma consiguen trabajar mds eficien
temente.

Cuando anteriormente nos referiamos

a la direccién profesional y su papel
histérico ligado a la mejora de la pn

productividad, partiamos de la concep
cidén de un directivo que en buena me
dida era capa:z de realizar y ensefar
el trabajo a los operarios, un direc
tivo que conoce a sus empleados y el

trabajo que deben realizar.

Despues de la segunda guerra mundial
la labor directiva pasa a ocuparse de
unas actividades mds abstractas, mds
ligadas a cuestiones generales y mds
desvinculadas de la problemdtica di-
recta, de la labor operativa. Seon los
mandos intermedios los que ocupan en
exclusividad el campo de lo real en
la organizacién de la empresa. Los -

Los altos directivos ya no descienden
ni conocen, ni se interesan por la -
forma de realizar las labores. El di-
rectivo superior ya no es capaz de -
definirle al ejecutante lo que debe
hacer puesto que no conoce suficien-
temente su actividad. La alta direc-
cidn sigue ocupandose de definir ob-
jetivos con referencia a la producti-
vidad pero la productividad del tra-
bajo va siendo abandonada, en buena -
parte por las dificultades que para
los cuadros superiores representa el
concretarla. La productividad pasa a-
sI de ser un importante objetivo ge-
general de la empresa, a convertirse
en una referencia lejana que no sirve
para definir los objetivos bdsicos de
la organizacidn.

Los economistas de la empresa parecen
haber sentido también un alejamiento
del tema, especialmente aquellos que
se han dedicado a explicar como se -
construye la politica de la empresa

y cuales son sus componentes esencia-
les.Es curioso constatar que autores
como Cuervo (1979) y Wanty y Halberthal
(1975), prescinden de la productivi-
dad en sus cuadros de objetivos gene-
rales de la organizacidén, dejando in-
completas unas estructuras de objeti-
vos que, por lo demds, pueden consi-
derarse bastante extensas.

ELEMENTOS PARA LA DETERMINACION
DE UNA POLITICA DE PRODUCTIVIDAD
DEL FACTOR TRABAJO

La direccidén de la productividad del
factor trabajo es, en buena medida, -
la direccidn del tiempo del trabaja-
dor, por ello, el andlisis debe par-
tir de la definicién de conceptos, va
muy desarrollados, en torno al tiempo
de trabajo y su distribucién. El1 fin
dltimo que perseguimos con el fraccio

namiento del tiempo de trabajo es el

de determinar cual es la eficiencia -
del trabajo y cuales son los factores
que pueden permitir la mejora de las
tasas de eficiencia.

Comenzaremos haciendo un desglose del
tiempo de trabajo. Son cinco los ti-
pos de tiempo que vamos a considerar:

1. Tiempo total (Th].

2. Tiempo de presencia (T ).

3. Tiempo operativo (To).

4. Tiempo estandar (Ts).

5. Tiempo de empleo (Te).
E1 tiempo total lo definimos como el
montante de las horas-hombre totales,
es decir, aquellas que se corresponden
a la totalidad de los dias laborables
multiplicados por el mimero de horas
que diriamente la empresa puede traba
jar de acuerdo con el ordenamiento la
boral y multiplicado a su vez por el
nimero de empleados.

El tiempo de presencia se refiere a --
aquel en que el trabajador se encuen-
tra en su puesto de trabajo. La dife-
rencia con el tiempo total se debe a
conceptos como:Bajas, permisos, faltas
vacaciones y retrasos en llegar al tra
bajo. El1 tiempo operativo se corres-
ponde con las horas-hombre en que el
personal se encuentra realizando una
labor de forma efectiva. La diferen-
cia con el tiempo de presencia tiene
su origen fundamentalmente en los mo-
mentos de descanso, aseo, almuerzo, -
etc., en que el personal interrumpe -
su tarea brevemente durante el tiem-
po de trabajo. El tiempo operativo se
puede considerar que representa el -
nimero de horas aprovechables en la
produccién.

El concepto de tiempo estandar se en-
cuentra ligado a una determinada can-
tidad de produccién. Se trata del nmi-
mero de horas asignadas a un volumen
de trabajo a realizar, horas que se -

establecen en funcién de la produccién
y del ritmo de trabajo que se consi-
dera normal, medio o estandar. La di-
ferencia entre.este tiempo y el ope-
rativo obedece a las paradas por ave-
rias, reparaciones, defectos del ma-
terial, etc.

Por idltimo, el llamado tiempo de em-
pleo se define como aquel utilizado -
realmente por los empleados para rea-
lizar una produccién determinada. Si
los empleados son muy hdbiles, traba-
jan con mayor rapidez o se esfuerzan
mds, realizardn la produccién previs-
ta en un tiempo inferior al estandar
asignado, quedandoles un sobrante que
utilizardn en producir una mayor can
tidad de articulos.

ESTRUCTURA PRODUCTIVA Y EFICIENCIA

Nuestro interés estd centrado no tan-
to en la determinacién del monto de
productividad de la empresa como de
la explicitacidén de las variables que
pueden afectar a la productividad, la
forma en que estas variables pueden
ser manejadas y el sentido en que ac-
tuan. De ahi que las consideraciones
siguientes se hagan sobre un concep-
to de productividad estructural en -
lugar de (Kurosawa 1980) emplear un

concepto mds dindmico de la misma.

La estructura productiva de la empre-
sa, su productividad estdtica, acos-
tumbra a medirse como una relacién

entre el producto conseguido y la u-

tilizacién del factor trabajo. Esta

no es mds que una forma de medir la
productividad pero por su difusién y
operatividad serd la que nosotros u-
tilizaremos. Como elemento de traba-
jo utilizaremos una relacidén bdsica
que conecte la productividad de la
empresa con las tasas de eficiencia.
Esta relacién se expresa asi:

—*




Pg = Pb . Et - Eg - E; - Ep

en donde:

P_ = Productividad global del trabajo.
Se define por un cociente entre
la produccién Q y el tiempo to-
tal de trabajo Th.

Py = Productividad bdsica. Definida
por una relacidn entre la produc
cién Q y el tiempo(Te) que los
trabajadores utilizan realmente
para desarrollar la produccién.

= Es la tasa de eficiencia del tra
bajador. Se define por el cocien
te Te/Ts'

E_ = Tasa de eficiencia estandar. Se

define por la relacién T/T .

E = Tasa de eficiencia del tiempo o-
perativo. Secorresponde con la
relacién T /T .

E_ = Tasa de eficiencia del tiempo de
presencia. Se define por Tp/Th‘

LA ALTERACION DE LA PRODUCTIVIDAD Y
DE LAS TASAS DE EFICIENCIA

Una vez establecida la relacidén ante-
rior nos encontramos en situacién de
analizar cada uno de los componentes
de la productividad, determinando de
que dependen y, en consecuencia, cua-
les son las causas que pueden llevar
a su alteracidén. En esta linea, comen
zaremos por referirnos a la producti-
vidad bdsica.

Ya hemos definido la productividad bd
sica como una relacién entre la canti-
dad producida y el tiempo realmente -
empleado en realizar la produccidn. -
Pues bien, la variacidén de esta tasa
puede deberse a dos situaciones:

a) Que el trabajador mejore su e-
ficiencia personal gracias a su
destreza, preparacién o esfuer-
zo.

b) Que la empresa organice mejor -
los esfuerzos, invierta en nue-
va tecnologfa mds productiva, etc.,

La productividad bdsica se liga a las moti-
vaciones del tipo "b", mientras que
la eficiencia del trabajador se en-
cuentra relacionada con el tipo de -
causas "a"

De esta forma podemos establecer las
siguientes causas como determinantes
de la alteracidén de la productividad
bdsica (Spyropoulos 1980):

1. La inversidn en nuevo equipo
mds eficiente.

2. La mejora del equipo existente.

3. La capacidad del personal, sus
cualidades cuando fueron contra
tados por la empresa (Barreto

1975; Diverrez 1978; Arias 1973).

4. La facilidad con que se puede
trabajar con los elementos pro-
ductivos de la empresa.

5. La adaptacidn a tecnologias mds
cémodas.

6. La mejora en la mezcla de pro-
ducciones, la ampliacién del vo
lumen del lote producido y la
planificacién de la produccién.

Definida asi este tipo de productivi-
dad, vemos que todos los factores de
mejora o cambio son ajenos al trabaja
dor. No se producen como consecuencia
de la aportacidén personal de los mis-
mos sino debido a la accidn de la em-
presa y a la forma en que defina sus
politicas de inversidn, cambio tecno-
16gico, planificacién y seleccidén de
personal.

Pasaremos a continuacién a desarrollar
los elementos de estudio sobre cada
una de las eficiencias que se encuen-
tran determinadas en la fdérmula toma-
da como elemento de trabajo.

El primer tipo de eficiencia es el -
que se corresponde con el esfuerzo --
del trabajador (OIT 1976). Si hacemos

un inventario de las causas que pueden

mejorar esta eficiencia, tenemos que
hablar en primer lugar del esfuerzo,
la habilidad y la motivacién del tra-
bajador (Babson 1978; Jardillier 1972)
En segundo lugar, de la actualizacién

de su formacién mediante cursos de des

treza técnica (Albou 1575; Kellogs -
1975; Arias 1973; Galligani 1981; Olea
1969) . En tercer lugar, la eficiencia
del trabajador puede ser alterada si
se realizan cambios en los estdndares
de trabajo.

El segundo tipo de eficiencia, la efi-
ciencia estandar o eficiencia de las
horas-hombre efectivas, estd ligada -
fundamentalmente a la capacidad de ges
tién de la direccién de produccién -
(Cox, Margulies y Soderlund 1973). La
mejora de esta tasa no depende direc-
tamente del trabajador y ello queda de
manifiesto al examinar los elementos
que pueden contribuir a un cambio de
esta eficiencia:

a) La mejora de la direccidén de la
produccién (Hanft 1972).

b) Reduccidén del nimero de horas
indirectas empleadas en repara-
ciones de averias, cortes de -
produccidén por carencia de mate-
rias primas, etc.

El tercer tipo de eficiencia que con-
sideramos es la llamada eficiencia ope
rativa. Aqui nos encontramos con que,
en una gran medida, tambien la mejora
de este tipo de eficiencia es ajena al
trabajador. Los responsables de su va-
riacidén son en unos casos los directi-
vos de personal, en otros la direccidn
de produccidén, e incluso, a veces, la
direccién general de la empresa. Las
dos causas tipo que permiten alterar
esta eficiencia se refieren en primer
lugar a la jornada de trabajo (conti-
nuada o no, flexible, etc.) y en se--
gundo lugar a las condiciones de tra--

bajo, comodidad, ambiente y dureza del
trabajo (Piganiol 1980; diverrez 1978;
Herzberg 1978).

Por udltimo, la eficiencia de presencia
estd muy ligada a un concepto que se
utiliza extraordinariamente en las em
presas y es el absentismo (la tasa de
absentismo se define por la relacidén
l—Ep) (Gordon 1978; Ferndndez de Fru-
tos y Garcia 1980). La reduccién del
absentismo y, por tanto, la mejora de
la tasa de eficiencia de presencia e-
xige la colaboracidén y el pacto entre
las fuerzas sociales y la direccidn
de la empresa (Fauvet 1977).Los ins-
trumentos mds utilizados en esta 1i-
nea han sido:

a) Los pactos establecidos en los
convenios colectivos. En este punto
convendria reflexionar sobre el posi-
ble papel que en el futuro podrian te

ner los balances sociales (Gautier -

1978).

b) Las influencias para la promul-
gacidén de una legislacidn laboral que
intente acotar el tema (Cordoba 1980).

¢) Y, vinculada a la actividad de
la direccidén de personal, la mayor o
menor permisividad con respecto a las
faltas al trabajo, permisos y retra-
S0S.

Como se ve, la mejora de la producti-
vidad puede fomentarse por muy distin
tas vias pero, dando un repaso sereno
de los puntos que hemos tocado vemos

que solo unos pocos de ellos, los me-
nos, dependen de la accidén o el inte-

rés directo de los trabajadores.

La mejora de la productividad es esen
cialmente un problema de direccidn.
Las medidas que se pueden arbitrar -
estdn en las manos de los directivos
de la empresa, en unos casos de la di
reccién superior y en otros de nive-
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les inferiores, pero en todos ellos -
encontramos esa nota comin que indica
de forma ‘clara que la productividad -
dificilmente o en muy poca medida, pue
de mejorarse con el voluntarismo de
los trabajadores. Incluso en los ca-
sos en que el trabajador puede influir
directamente en la aceptacién o recha
zo de una posicién que implique cam-
bios en la productividad, la direccidn
también tiene un papel de motivacién,
apoyo o negociacién que como mucho di
vide en dos la responsabilidad por el
éxito de cualquier accién encaminada
al incremento de la productividad.

EL EFECTO DE LAS MEDIDAS PARA LA ME-
JORA DE LOS RATIOS DE EFICIENCIA

Para establecer de que forma y en que
sentido debemos actuar en el cambio -
de la productividad vamos a hacer una
distincidén entre las tres idltimas ta-
sas de eficiencia de nuestra férmula-
cidén y los dos primeros elementos de
la misma (la productividad bdsica y
la eficiencia del trabajador).

Con respecto a las tres uUltimas tasas
de eficiencia (las eficiencias estan-
dar, operativa y de presencia) el es-
fuerzo tiene que ir dirigido a aumen-
tarlas, aproximdndolas a la unidad. -
Cuanto mds se acerquen a uno, la em-
presa habrd obtenido un éxito superior
Si las tres tasas tuvieran un valor de
uno significaria que las horas totales
disponibles habrian sido utilizadas

en la produccidén. Evidentemente esto
no es posible en la prdctica y no pue-
de considerarse el nivel de la unidad
como exigible a los directivos pero

si que nos puede servir de indicativo
para centrar la accién y orientar el
modo de conseguir mejoras que repercu-
tan en la productividad total. Si algu
na de estas tres tasas se aleja mucho
de uno, inmediatamente sabremos que

" tenemos alguno de los aspectos de la

eficiencia muy descuidado. Podremos
deducir que la direccidén de la empre-
sa deberia realizar un mayor esfuerzo
para que,utilizando los elementos de
alteracidn indicados en el apartado
anterior, mejorar la tasa de eficien-
cia que se encuentra con niveles ex-
cesivamente bajos.

Prescindamos ahora de los tres tipos
de eficiencia que hemos considerado
mds arriba y centremonos en la eficien
cia del trabajador (Et) y la produc-
tividad bdsica (Pb). En cuanto a la
productividad bdsica, resulta eviden-
te que se debe intentar elevar hasta
conseguirla mds alta posible. La ta-
sa de eficiencia del trabajador, sin
embargo, debe ser lo mds pequefia po-
sible y, desde luego, siempre infe-

rior a uno.

La consecuencia de un aumento en la
productividad bdsica o una disminucién
en la tasa de eficiencia del trabaja-
dor se puede desprender de la figura

n? 1.

Figura n2 1
Ts = N para una produccién de Q
T, = N/2

En la figura se observa que el tiempo
de empleo del trabajador es exacta-
mente la mitad del tiempo estandar.
Esto nos lleva a que la produccién
real no serd Q sino dos veces Q. La
explicacién es obvia, al haber aumen-
tado su esfuerzo los trabajadores ha-
cen Q en la mitad del tiempo disponi-
ble y con la otra mitad del tiempo de
su jornada laboral lo que hacen es du
plicar la produccidn. Esto nos lleva
a una conclusién importante de apli-
cacién general: El aumento de la pTo-
ductividad provoca directamente el in

cremento de la produccidén. Una empre-
sa que consiga mejorar su productivi-
dad de forma continua, aumentari tam-
bién la cantidad de producto realiza-
do.

En algunas ocasiones las organizacio-
nes laborales se lamentan de que cada
vez que la empresa mejora su producti-
vidad, reduce sus costes y, en gene-
ral, se coloca en una mejor posicién
competitiva dentro de su mercado, a
renglén seguido se producen despidos

y reduccién en el niumero de puestos

de trabajo. Si repasamos lo que ante-
riormente planteabamos, vemos que es--
ta es una consecuencia que se despren
de de los incrementos en la producti-
vidad pues los aumentos de produccidn
consiguientes son muchas veces imposi
bles de colocar en un mercado estabi-
lizado o en ligera expansidn.

El aumento de la productividad lleva
al aumento de la produccidén y si esta
no tiene salida la empresa se encuen-
tra con que su unica alternativa con-
siste en reducir el tiempo de trabajo
y en consecuencia la produccién por-
que nunca renunciard a las cotas de
productividad alcanzadas.

En el siguiente ejemplo se puede obte
ner una visién mds precisa de lo ante
rior. Supongamos una empresa Cuyo ---
tiempo estandar es igual a 20 para u-
na produccién de 50. Consideraremos
que en esta empresa la eficiencia del
trabajador es muy alta y, por consi-
guiente, su tasa de eficiencia serd
baja. E1 tiempo de empleo lo haremos
igual a 10. Por iltimo, con el objeto
de simplificar, supondremos que las
tasas de eficiencia estandar, operati-
va y de presencia, son iguales a uno.

Podemos expresar el problema grdfica-
mente mediante la figura n2 2.
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Figura n® 2

Ts’ 20 para una produccién Q=50

Te = 10

Produccién total = 2 Q = 100
La productividad global serd:

Pg =Py, . E. = 100/10 x 10/20 = 5
Ante esta situacién de partida y te-
niendo en cuenta los niveles estruc-
turales de productividad, la direccidn
de la empresa decide realizar algunas
inversiones en equipo con lo que la
productividad aumenta. En la figura

n? 3 se recoge la nueva situacién.

Figura n2 3

T =20 para una produccién Q=50

» 4

Produccién total 4Q = 200.
La productividad global serd ahora

Pg = 200/5 x 5/20 = 10

Observamos que el resultado del incre
mento de la productividad se ha tra-
ducido en una duplicacién de la can-
tidad producida. Si la empresa solo
pudiera vender 100 unidades como md-
ximo y no existiera, o no conociera,
el modo de incrementar su mercado, no
tendria mas remedio que reducir el -
tiempo estandar a la mitad: TS = 10
para una produccidén de 25. Debido a
esta reduccién del tiempo, la produc-

,cién total serfa‘igual a 100, mientras”

que la productividad se mantuviera en
el nivel alcanzado de 10 (Brilman 1979
Henri 1977).

Conviene realizar una udltima conside-
racién referida a la enorme diferen-
cia que puede originarse entre el --
tiempo de empleo y el tiempo estandar




si este Ultimo se mantiene sin altera
cién a pesar de aumentos sucesivos en
la productividad. Desfases tan grandes
como los de nuestro ejemplo producen
situaciones que en cierta medida pue-
den considerarse de indefensién para
la empresa. Diferencias importantes -
dan un instrumento efectivo de poder

y fuerza a los trabajadores ya que es-
tos en todo momento pueden optar por
reducir su actividad al nivel exigido
por el estandar y en ese instante, con
siderando los datos de nuestro ejemplo
la produccién quedaria dividida por -
cuatro. Esto conduciria a que la em-
presa no pudiera atender a su cliente
la, que se incrementasen los costes y
en general, produciria una situacién
insostenible de estrangulamiento co-
mercial y posiblemente financiero tam
bien. Por ello, las empresas no man-
tienen sus estandares en los niveles
tradicionales durante mucho tiempo, -
especialmente en los casos en que la
mejora de la productividad depende ex
clusivamente de las medidas e inver-
siones adoptadas por la propia empre-
sa. La elevacidén del estandar hace -
subir la tasa de eficiencia del tra-
bajador y cambia la productividad ba-
se pero, sin embargo, la productivi-
dad global se mantiene.

Supongamos que la empresa decide cam-
biar su tiempo estandar de la forma --
en que se recoge en la figura n@ 4.

Figura n2 4

T, =10 para una produccién de 100

L —f

Ty =10

En esta situacidén, la productividad
global seguiria siendo igual a diez,
como se demuestra:

CONCLUSION

El tema de la productividad se en-
cuentra en el centro de.la atencién
actual de los empresarios y de los
directivos. Sin embargo, el tratamien_
to en profundidad de toda la proble-
mitica de 1a misma no se hace, por

lo general, de un modo global, par-
cializandose en medidas que si han

de considerarse coherentes en el lo-
gro de mejores metas de productividad
evitan, por otra parte, el percibir
el problema en todas sus magnitudes.

La preocupacién esencial de este es-
crito ha sido retomar el tema de la
productividad del trabajador, a nues
tro juicio demasiado olvidado por u-
na serie de causas histéricas que -
pueden explicar el abandono del tema
por los directivos. Hemos pretendido
que el trabajo presentado no sea una
mera explicacién de lo que ha sucedi
do sino que arroje luz sobre el cémo
y sobre todo el por qué se produjo el
abandono.

Creemos que la esencia del problema
se encuentra en la falta de asimila-
cién, por parte de los directivos, de
que la productividad es un concepto
con muchas vertientes, que cada una
de ellas presentan matices que expli
can e indican vias de actuacidn y que
hay que ser conscientes de su exis-
tencia. No siempre serd conveniente
intentar mejorar la productividad a-
tacando todos los factores, es mds,
esto resultaria imposible en muchas
ocasiones, pero conocer cuales son
dichos factores y en que sentido de-
ben moverse, son premisas fundamenta
les para cualquier politica que in-
tente abordar el problema. El interés
por conocer los pormenores y las po-

estructura marca las alternativas de
actuacidn y los elementos de elecciodn
Cuantos mis de ellos conozcamos, mavor
serd el abanico y la riqueza instru-

mental.

Pensamos que nuestro trabajo es una -
llamada fuerte v clara para que los -
cconomistas tedricos v los directivos
de las empresas adopten y formulen po
liticas de productividad vy que le den
a la misma un nivel, al menos de igual
dad, con otras politicas generales que
va tienen un asentamiento histdrico

en los planes empresariales.
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