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Reinhard: Industrialszation,
Ideologies, and Social Siructure.
University of California, Institute
of Industrial Relations (Reprint from
Aimerican Sociological Review, 25,
5 de octubre de 19s59).

BENDIX,

Este breve estudio examina funda-
mentalmente en Gran Bretafia y en la
Unién Soviética, la evolucion de la
ideologia empresarial en cuanto a las
relaciones de trabajo.

De la doctrina, de la que es repre-
sentante destacado John Stuart Mill,
segin la cual los trabajadores son ni-
fios que deben ser gobernados y para
los que el empresario debe tener una
actitud paternal, se pasé a mediados
del siglo XIX a una especie de «Dar-
winismo social» en el que el empre-
sario se consideré desligado de toda
obligacién, ni ain benevolente, res-
‘pecto de sus trabajadores; su éxito
justifica, sin mds, su autoridad abso-
luta sobre su empresa y sobre los ele-
mentos humanos que integran ésta.
Para acabar en una fase de «relacio-
nes humanas» en la que el empresa-
rio se aproxima con criterios técnico-
socioldgicos al andlisis de la vida y
conducta de sus trabajadores como in-
fluyente en los rendimientos de los
mismos.

Al final se ha ido a parar a es-
tructuras burocratizadas impregnadas
por la conviccién, de la que participan
trabajadores y empresarios, de que la
empresa es una institucién jerdrquica
en la que unos deben mandar y otros
obedecer.—M. ALonsoO OLEA.

CARRASCOSA  VaALLYs, lldefonso, y
GORDILLO COURCIERES, José Luis:
Calificacion de los puestos de tra
bajo y waloracion de méritos del
personal. C. E. A. M. Barcelona,
1958; 109 pdgs.

El Centro de Estudios y Asesora-
miento Metaldrgico (C. E. A. M.) nos
ofrece la presente obra, a la que apli-
cando la terminologia que en ella se
emplea, hemos de calificar de exce-
lente, fundamentalmente por dos mo-
tivos: en cuanto nos brinda compen-
diadas una serie de normas sobre tan
interesante tema, y en cuanto puede
ser el punto de partida de estudios
patrios mis completos sobre esta evi-
dente y acuciante realidad.

Se comprenden, como estudios dis-
tintos y complementarios, los dos as-
pectos: el objetivo, de calificacién de
los puestos de trabajo y el subjetivo,
de valoracién de méritos del personal.

La calificacién de los puestos de tra-
bajo —primera parte del texto— se
estudia dividiéndola en tres epigrafes.
En el primero se exponen las genera-
lidades; en el segundo se indica un
método en ensayo, y en el tercero se
contienen las experiencias de dicho en-
sayo.

La calificacidn de los puestos de
trabajo consiste en valorar cada uno
de éstos asigndndoles una posicién o
cifra que los sitite, no sélo con respec-
to a los demds trabajos andlogos, si-
no que nos permita también la com-
paracién con otros diferentes.

La calificacién .aspira a introducir
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un elemento de valoracién cualitativa
con la asignacién de un mérito y, en
definitiva, de una remuneracién, a
cada trabajo.

Para la calificacién de los puestos
de trabajo hay que seguir las siguien-
tes etapas: descripcién y especificacién
del puesto de trabajo; calificacién pro-
piamente dicha; evaluacién; distribu-
cién de categoria, y asignacién de va-
lores monetarios.

Para cumplir los objetivos que Ia
calificacién pretende alcanzar se pue-
den seguir diferentes sistemas, tales
como el de ordenacién, el de clasifica-
cidén, el de comparacién de factores y
el de calificacién analitica por puestos,

Cualquiera que sea ¢l método ha de
reunir, para ser aplicable a diferentes
industrias, las siguientes condiciones:
universalidad, base racional en sus
atribuciones numdéricas, exactitud, fle-
xibilidad, simplicidad y proporcionali-
dad lo mds directa posible entre la
calificacién y la valoracién econdmica.

Se expone a continuacién un mé-
todo de calificacién en ensayos en una
industria metalirgica. Se comienza con
la indicacién de los conceptos tenidos
en cuenta para la especificacidn, y se
concluye exptesando los factores de
calificacién que se engloban en cua-
tro grupos: capacidad —formacién
profesional y habilidad manual—; es-
fuerzo —fisico e intelectual—; respon-
sabilidad —con mdquinas y utillajes,
con piezas y calidad del trabajo, con
la seguridad de los demds y con el
trabajo de otros—, y condiciones
—temperaturas; suciedad, polvo, gra-
sa y agua; gases y emanaciones; rui-
do, vibraciones y deslumbramiento, y
peligro de accidentes.

Por dltimo, se indican las experien-
cias obtenidas del ensayo efectuado:
realizacién del mismo, principales di-
ficultades encontradas, posibles solucio-
nes y ventajas de la aplicacién.

Y se concluye afirmando que la ca-

lificacién, como otras muchas técnicas
de organizacién cientifica del trabajo
no es ninguna férmula milagrosa que
resuelva por si sola los ingentes pro-
blemas que aquejan a nuestra indus-
tria. Admititlo no es quitarle impor-
tancia, sino situarnos en el terreno de
la realidad. Estamos obligados a no
despreciar éstos métodos que, en ma-
yor o menor proporcién, puedan ayu-
dar al aumento de productividad, ne-
cesatio para esa elevacién del nivel de
vida que todos anhelamos.

El estudio sobre un sistema de va-~
loracién de méritos —segunda parte
de la obra— se fracciona en cuatro
epigrafes: generalidades, formulacién
de un sistema, obtencién del mismo
y aplicacién.

El sistema mds elemental de valora-
cién de méritos del personal es el de
Is combinaciones binarias, que consti-
tituyen una técnica excesivamente pri~
mitiva, que ha sido superada esencial-
mente por otros dos sistemas compa-
rativos de orden cientifico superior,
que son, por un lado, los sistemas
llamados de escalas de juicio de gra-
dos diversos, y, por otro, los siste-
mas denominados de elaboracién de
escalas ordinales.

Los principales errores que pueden.
aparecer en el transcurso de la apli-
cacién de un método cualquiera de va-
loracién de méritos son previsibles y,
por tanto, evitables en mayor o me-
nor grado: tendencia a valorar el
mérito del individuo no tanto por su
comportamiento, sino por el trabajo.
que realiza; propensién a otorgar a to-
dos los sujetos de un mismo estrato.
laboral una. puntuacién parecida, y el
introducir algunas caracteristicas in-~
oportunas,

Las ventajas fundamentales que es-
tas técnicas brindan a la industria,
son: facilitar los ascensos, posibilitar
la seleccién para el perfeccionamiento.
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profesional y permitir conocer cudles
son los trabajadores menos aptos.

A continuacién se expone sucinta-
mente un sistema de valoracién de ap-
titudes y méritos para mandos medios
de taller y de oficina técnica en una
empresa siderometalirgica. En dicha
exposicién destaca la distincién que se
hace entre aptitudes —capacidades—
y méritos —conducta—. Aquellas com-
prenden los conocimientos profesiona-
les, el sentido de ‘organizacién, la ca-
pacidad para tomar decisiones, la es-
tabilidad emocional, la sociabilidad, la
aptitud para ensefiar, la responsabili-
dad y la aptitud para entender y
transmitir érdenes o instrucciones. En
tanto que en los méritos se incluyen:
disciplina, calidad y cantidad del tra-
bajo, asiduidad, puntualidad, coope-
racién, iniciativa y actividad para me-
jorar los métodos de trabajo.

Al indicar el método seguido para
la obtencién del sistema, se expresa
el procedimiento empleado y la fina-
lidad perseguida. Como el método uti-
lizado fué el de la encuesta, se deta-
lla su desarrollo y se reproducen los
modelos empleados, finalizando con
las escalas obtenidas.

Por dltimo, se expone la aplicacién
del sistema en la que descuella el for-
mulario empleado, que consideramos
sumamente ttil,

Como conclusién podemos afirmar,
por nuestra parte, que estimamos que
tanto las normas relativas a califica-
cién como a valoracién son suscepti-
bles de aplicarse en un dmbito mucho
mayor que el propuesto por los auto-
res, siempre que como ellos previenen,
se tengan en cuenta en todo momento
las circunstancias de todo tipo de la
organizacién concreta en .la que se
pretendan utilizar.~]. CARRASCO BE-
LINCHON.

DE LIBROS

FReEY, Erich: Die Feiertagsbezahlung,
mit Gesetzen des Bundes, der Lin.
der sowie Erlassen im Anhang.
Schriften des Betriebs-Beraters, Heft
18, 2.3 edic. Heidelberg, 1959; 143
Diginas.

En el afio 1956 aparecié la primera
edicién de esta utilisima obra. Las 89
primeras pdginas, parte sustantiva de
Ih poblacién, ya que el resto estin
dedicadas a la treproduccién de las nor-
mas vigentes en la esfera federal y
en los Ldinder, bastan para ofrecer
una completa, sucinta y clarisima pers-
pectiva de cémo se encuentra regu-
lada esta cuestién en el Derecho ale-
méin. No extrafia, por esta razén, que
pese a sus reducidas dimensiones,
prestigiosos tratadistas hayan dedicado
a la misma encendidos elogios (por
ejemplo, las resefias de Molitor en
Recht der Arbest, 1956, pdg. 335 y
1959, pag. 195, para cada una de las
dos ediciones, respectivamente). En-
tre las dos ediciones, separadas por
tres afios, no se aprecia ninguna dife-
rencia fundamental, pues la regula-
cidén legal sigue girando, fundamental.
mente, en torno a la ley de 2 de agos-
to de 1951 (Gesetz zur Regelung der
Lohnzahlung an Feiertagen, Bundes-
republik). Repetimos que pese a la
finalidad divulgadora de la publicacién
no se hallan ausentes de la misma ni
el sentido critico ni las concordancias
jurisprudenciales, ni las citas doctrina-
les hechas —hechas éstas con un ca-
ricter sintético encomiable— ni, por
dltimo, los conceptos personales so-
bre los problemas expuestos.

La estructura del librito es la si-
guiente: La parte que hemos dado en
llamar sustantiva se compone de die-
ciocho pequefios capitulos —entre to-
dos componen las 89 primeras pagi-
nas— que agotan, al menos a grandes
rasgos, los puntos cruciales de la pro-
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blemitica. En el capitulo primero se
definen los dias de fiestas como
aquellas conmemoraciones manifesta-
das mediante cierta celebracién y des-
canso de trabajo, o por alguno de es-
tos elementos, separadamente. Se rea-
liza panorimicamente evolucién le-
gislativa que deja intuir las tres fa-
ses por las que ha pasado el sistema
juridico alemin en punto a los dias
festivos: primera, que corresponde a
pago de salario por trabajo realizado;
segunda, fase de transicidn, en la que
se entrevé la posibilidad de introdu-
cir determinados descansos, sin que
se acepte con generalidad la remune-
racién de los mismos, y tercera y dl-
tima, a partir fundamentalmente de
la ley de 1951 citada, en que se im-
pone el pago de los dias festivos, en
los que no se realiza trabajo alguno.
A partir de la ley de 1951 han per-
dido vigente las de los Lander, por
lo que respecta al pago de salario en
esos dias, pero- aquéllas siguen con-
servando su virtualidad para la deter-
minacién de los dias que han de con-
siderarse festivos, a efectos laborales.
El dnico dia que se declara federal-
mente festivo es el 17 de junio, dia
de la Unidad alemana (Tag der deut-
schen FEinheit). Para la determinacién
de los demds hay que acudir a la le-
gislacién particular de cada Land. El
dia 1.° de enero es festivo en los Lin-
der que a continuacién se expresan:
Bayern, Baden-Wiirttemberg, Rhein-
land-Pfalz, Nordrhein-Westfalen, Nie-
dersachsen, Schleswig-Holstein, Ham-
burg, Bremen y Hessen (a los que lla-
maremos, para facilitar Ia exposicidn,
B, B-W, RP, NW, N, S-H, H, By,
He); el dia de Reyes es festivo sélo
en B y en las partes norte y sur de
Wiirttemberg (pero no en Baden)}
Viernes Santo es festivo en todos
ellos, salvo en el Land de Baden,
parte norte, que s6lo establece la fes-
tividad para sus trabajadores catéli-

cos o, mejor dicho, para aquellos nii-
cleos en que predomine este credo en-
tre los trabajadores; el lunes de Pas-
cua es festivo en todos ellos, asi co-
mo el primero de mayo y el dia de
la Ascensién, el lunes de Pentecostés
y los dias 25 y 26 de diciembre. El
resto de las que, tradicionalmente en-
tre nosotros, se consideran fiestas ecle-
sidsticas, s6lo se admiten como tales
en algunos Ldnder, y especialmente
en Baden del sur y en RP y N-W.
En Bayern sélo en cuanto que el cre-
do catélico predomine, conforme a lo
que quedard dicho.

Ahora bien: en estas fiestas reli-
giosas que no lo sean a la vez lega-
les, no existe prohibicién para el tra-
bajo y el descanso debe ser objeto de
acuerdo a través de convenio colecti-
vo, acuerdo de empresa o, en ocasio-
nes, establecido por el uso. Regla ge-
neral del ordenamiento juridico labo-
ral alemdn es que el salario, en estos
dias, deberd pagarse sélo en cuanto
que el trabajado lo hubiera obtenido
sin la falta de trabajo que ha tenido
lugar en virtud de la conmemoracién,
de modo que, atendiendo a los resul-
tados, el dia festivo no debe produ-
cifr ni un enriquecimiento ni un em-
pobrecimiento para el trabajador
(vid. sobre estos problemas, tratados
magistraimente, Hueck, Lehrbuch des
Arbeitsrechts, 6.5 edi., parigrafo 40).

El capitulo I se dedica a fijar las
normas programdticas que las cons-
tituciones de los Linder dedican a los
dias festivos y el Il establece la regu-
lacién sistemdtica del derecho al pago
de los dias festivos, sentando, tam-
bién, las limitaciones cotrespondien-
tés. Breve, pero agudamente, estdn
tratados los capitulos que van del IV
al XII, en los que se establece, por
asi decirlo, el sistema general de la fi-
jacibn de 4mbitos personales, tem-
porales, materiales, etc. El capftu-
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lo Xlil plantea el problema de los
dias festivos que coinciden con al-
giin dia de los que el concepto de va-
caciones (Urlaub) corresponde disfru-
tar al trabajador; el capitulo XIV la
misma coincidencia pero con domin-
gos; el XV plantea el interesante pro-
blema de la colisién entre las normas
autonémicas y heteronémicas en ma-
teria de dias festivos. Es decir, que
bajo la ribrica general de Die An-
spruchshohe, se trata de la posibili-
dad de variar por medio de convenio
eolectivo las condiciones fijadas por
la ley, posibilidad aceptada sélo en
ciertos limites y con ciertos requi-
sitos; en el capitulo XVI se trata de
la licitud del trabajo en dia de fies-
ta; el XVII se ocupa del pago del
trabajo (no pago del salario) en las
festividades, y, finalmente, el capi-
tulo XVIII se dedica a tratar de las
especialidades y particularidades de
diversos regimenes, como los propios
del trabajo a domicilio, etc. Los Apén-
dices recogen la legislacidén vigente, en
la esfera federal y en cada uno de los
Liénder.

Repetimos que nos hallamos ante
una obra valiosisima, por sus mismas
proporciones y, sobre todo, por su se-
lecto contenido. Se ha eliminado total-
mente el adorno dialéctico —por lo
cual la lectura resulta dificultosa en
ocasiones— y el tratamiento de los
problemas es no sélo directo, sino tam-
bién exhaustivo, en lo que permiten
las proporciones de la publicacién.
Prescindiendo de su valor prictico,
poco sugestivo para el tratadista ex-
tranjero, la obrita de Frey es un pre-
cioso instrumento de informacién vy
un ejemplo patente de la armoniza-
cién, tan cultivada en la doctrina ale-
mana, entre los criterios prdcticos y
la impresién personal, a través de
conceptos e interpretaciones origina-
les.—Luis ENRIQUE DE LA VILLA.
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LEvY, Andrés: Sociologic dans i'en-
treprise: un atelier du travail, Edi.
tions Hommes et Techniques. Neuil-
ly (Seine), 1958; 85 pdgs.

No vamos a insistic de nuevo en
el interés y en la importancia que
paulatinamente adquieren los estu-
dios de Sociologia industrial. Buena
muestra de ello, y por no citar mis
nombres, es la aportacién wvaliosisima
de Miller y Form. Ya en estos Cua-
DERNOS (nim. 35) resefidbamos la obra
de Guerreiro Ramos, Relaciones hu.
manas del trabajo. Introduccién a la
Sociologia industrial (vid. pdgs. 186 y
siguientes), de significacién incompa-
rablemente menor a la primeramente
citada, pero iitil para apercibir el auge
de esta especializacién de la Sociolo-
gia general.

El presente y pequefio trabajo de
Andrés Levy, primeramente en ver-
sién inglesa y ahora vertido al fran-
cés, es el resultado de una investiga-
cién llevada a cabo en un pequefio
taller mexicano, de confeccién de ca-
ballero; se pretendia estudiar, en la
realidad norteamericana —pero no es-
tadounidense— la forma en que las
diferentes caracteristicas de la estruc-
tura de una empresa y los llamados
grupos informales de trabajo, afectan
a la integracién del individuo en la
organizacién. No hace mucho tiempo
aparecié un estupendo estudio sobre
los Grupos pequefios y la organizacion
mformal en la industria (original de
Salustiano del Campo, en la Revis-
ta de Estudios Politicos, nim. 101,
paginas 123 y sigs.) en el que se pre-
tendia estudiar el estado de conoci-
miento de la Sociologia industrial acer-
ca de los grupos pequefios y la orga-
nizacién informal. Dentro de la em-
presa, afirma el autor citado, al lado
de la organizacién formal hay toda
una serie de lazos petsonales y socia-
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les basados en agrados y desagrados
individuales, la llamada organizacién
informal. Pero esta organizacién no
es tangencial a la operacién de la em-
presa. De hecho, ninguna organiza-
cién puede funcionar si no contiene
una red espontinea de relaciones per-
sonales, paralela al entramado formal.
Los directivos industriales creyeron,
concluye, haber atendido a los pro-
blemas humanos cuando se preocupa-
ron de la supervisién, de los salarios
y de los incentivos de trabajo. No se
daban cuenta, sin embargo, de que
descuidaban la organizacién informal
y, a la vez, la organizacién total, que
comprende a la formal tanto como a
la informal.

Pues bien, trata de precisar Levy
la influencia de los grupos sociales de
trabajo en los miembros que lo inte-
gran, y la significacién de aquéllos en
la unificacién y uniformidad de los
comportamientos individuales; afirma,
y esta conclusién ha de reputarse co-
mo esencial en el sistema de Levy, al
menos en este estudio concreto, que
los grupos sociales, en el seno de un
taller como el escogido, son grupos
personales nacidos de una proximidad
geogrifica o de una similitud de va-
lores y de estado social y que su pa-
pel en la integracién de los trabajado-
tes en la empresa es, realmente, muy
limitado. El factor mis cohesivo es
el de 1a satisfaccién del trabajador por
la funcién que desempefia; la crea-
cién de equipos autdénomos de trabajo
ayuda, por un lado, a tal integracién,
si bien la dificulta por otro. El agrado
del trabajador en la realizacién de su
trabajo (y el trabajo es considerado
desde una postura triolégica, en cuan-
to expresién de las necesidades de los
individuos, en cuanto funcién de las
necesidades de la organizacién y en
cuanto actividad controlada por el
grupo social) es el factor determinante

de su perfecta ubicacion en la em-
presa.

El estudio de Levy, que ofrece
perspectivas muy sugestivas, creemos
que peca de examinar insuficiente-
mente los factores externos que in-
fluyen en la marcha del proceso ana-
lizado.—Luts ENRIQUE DE LA VILLA.

Lucas ORTUETA, Ramén de: Técnicas
de administracién de personal en
una empresa espaiiola. Cimara Ofi-
cial de la Industria de la provincia
de Madrid, 1957; 102 pags.

En la actualidad, cuando tanto pre-
ocupa, y con razén, el problema de
la Productividad, es fundamental el
estudio de las cuestiones que suscita
la administracién de personal en las
empresas, en cuanto ésta es presupues-
to bdsico de aquélla: un buen régi-
men de personal es imprescindible

- para conseguir una productividad acep-

table.

De aqui la importancia que presen-
tan todos los ensayos y trabajos que
se refieran a este palpitante tema.
Importancia ain mis acusada cuando
en los mismos se recogen experien-
cias espafiolas, las que, por desgra-
cia, no son muy frecuentemente pu-
blicadas.

Este es precisamente el mérito prin
cipal de la obra que resefiamos, en la
que con gran objetividad se exponen
los resultados obtenidos en este sen-
tido en una gran empresa espafiola.

Se toma como punto de partida la
consideracién de la empresa como
agrupacién de personas que crea para
cada una de ellas una posicién parti-
cularisima, la cual define en cada mo-
mento la situacién del individuo. Y,
en consecuencia, se estima que es pre-
ciso conocer no sélo esta situacién
individual y total, sino las reacciones
que en ellas produce el tiempo y las
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principales alteraciones que intredu-
cen los diferentes factores que inter-
vienen en el trabajo.

En la moderna empresa tiene que
haber un constante reajuste del per-
sonal a lo necesario y eficaz, y esto
se debe hacer con un sistema bien
previsto y definido. En esta tarea los
directores tienen que dar con tiempo
sus planes, pero no necesitan ser eje-
cutores constantes de estos cambios.
Este moldeo y ajuste, con normas fi-
jas, corresponde a las funciones del
moderno Departamento de Personal,
el que, ademds, tiene que organizar
su administracién para la ininterrum-
pida recogida de indices, sistematiza-
¢ién de estructuras, prevision de cam-
bios, etc., que son los que permiten

a directores y jefes desarrollar con’

plenitud los objetivos previstos.

Se destaca, después, la influencia
del tiempo en el desarrollo de la em-
presa y de la evolucién del individuo
al servicio de ésta, distinguiendo en
este ultimo aspecto tres fases distin-
tas en las que los fines a perseguir
son diferentes: prueba, formacién-
vinculacién, en la que se debe con-
firmar el acierto de la seleccién efec-
tuada y colocar al individuo en el
puesto mds adecuado a sus aptitudes;
actividad, en la que se ha debido con-
seguir la Sptima adaptacién del hom-
bre a la tarea y su sincera vincula-
cién moral a la empresa, y retiro, en
la que se debe procurar aprovechar
al mdximo las energias dtiles de los
préximos a la pasividad.

Se indican las Secciones que deben
integrar el Departamento de Perso-
nal, y con ello se concluye la parte
general del estudio, pasindose a ex-
poner las circunstancias concretas y
problemas planteados a este respecto
-en la empresa madrilefia Marconi.

Se inicia indicando los métodos de
seleccién empleados, con expresién de
las condiciones fundamentales que hay

que tener en cuenta al establecer um
examen psicotécnico. Se exponen a
continuacién los procedimientos de
formacién; la problemdtica de la pro-
mocién, distinguiendo los dos aspec-
tos que la misma presenta: econémi-
co y de categoria, si bien sdlo se tra-
ta del primero.

Se estudian los estimulos vertica-
les, expresando las cuestiones que
plantean y las férmulas para resolver-
los. Se afirma que las ventajas de los
sistemas de incentivos son absolutas,
aun el peor sistema es mds justo y
da mids beneficio que el simple pago
de salarios, si bien se reconoce que
st en su aplicacién no se toman las
oportunas prevenciones, dichos siste-
mas presentan diversos inconvenien-
tes qile se enuncian.

La implantacién de los métodos de
estimacién de tareas se justifican por
los siguientes resultados: permiten co-
nocer las cualidades que deben re-
unir los empleados para ocupar cada
puesto; facilitan la ordenacién de sa-
larios, la promocién y la formacién;
posibilitan la objetividad en los as-
censos y determinan cuiles son los
puntos que deben ser obejto de espe-
cial estudio.

Se indican las posibilidades que el
merit-rating ofrece para la acertada
promocién y se consideran los mé-
todos concretos de aplicacién.

La problemdtica de la movilidad y
de la rotacién es objeto de estudio en
sus dos facetas: negativa y positiva,
indicando férmulas de investigacién
de las mismas.

Se destaca la importancia que tiene
la preparacién del sustituto y los in-
convenientes que presentan tanto el
mismo jefe como para la empresa, el
frecuente temor de aquél a esta pre-
paracién.

Finalmente se resalta la importan-
cia de los beneficios complementarios
y del aprovechamiento de los emplea-
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dos de edad, dentro de la politica de
personal.

Y se cierra el estudio con unas con-
clusiones generales, entre las que des-
tacan las siguientes: la administra-
cién de personal no sdlo debe buscar
conocer la situacién del individuo y
hacer frente a sus incidentes, sino in-
cluso determinar sus actitudes y los
posibles cambios que éstas tendrin
en los préximos afios, pretendiendo,
por otra parte, no solo la adaptacién
presente de las aptitudes con la ta-
rea, sino el 6ptimo aprovechamiento
futuro en otras diferentes, y la base
fundamental de la ordenacién de per-
sonal es la estimacién de tareas, téc-
nica que cada vez alcanzard mayor
profusién y perfeccion. Falta para
nuestra industria una definicién de
tareas-tipo, que permita simplificar el
procedimiento de utilizacién y que
posibilite su empleo extensivo a la
pequefia industria.—J. CARRASCO BE-
LINCHON.

OFICINA INTERNACIONAL DE TRABAJO:
Técnicas administrativas del Seguro
Social. Ginebra; o1 pags.

La Oficina Internacional de Traba-
jo nos brinda, resumidos en esta bre-
ve publicacién, los procedimientos de
inscripcién de los asegurados y de los
empresarios y de recaudacién de co-
tizaciones, los registros de asegura-
dos y la elaboracién de estadisticas.

En los seis capitulos en que se di-
vide el texto se ofrece una visién
total de los principales sistemas que
se siguen en el Derecho comparado
para la regulacién de los aspectos n-
dicados.

En el capitulo primero se expone el
régimen de «Identificacién y matri-
culacién de asegurados», comenzando
con las informaciones de interés que
tiene que aportar el asegurado, trd-

mite de los formularios de inscripcién
y asiento de ésta con emisién del ni-
mero de matricula. Sistemas de nu-
meracién y expedicién del documento
de identidad de asegurado.

A continuacién se analizan los su-
puestos de reinscripcién —determina-
dos por el cambio de empresa a la que
se sirve—, y de inscripciones genera-
les como consecuencia de la implanta-
cién de un nuevo régimen o de exten-
sién de uno ya vigente.

Y se concluye con el examen de la
inscripcién de parientes a cargo del
asegurado y con la indicacién de los
diferentes tipos de registros y fiche-
ros para la identificacién inicial y per-
manente de los asegurados.

La problemitica de 1a «matriculacién
de los empleadores» se considera en el
capitulo segundo, partiendo del reco-
nocimiento de la funcién de interme-
diarios que éstos realizan dentro del
sistema del Seguro Social.

Se comienza con la definicién de
empleador a estos efectos; procedi-
mientos de inscripcién; nidmero de
matricula; inscripciones generales de
empleadores, y control de éstos.

Y se finaliza con la indicacién de
los dos principales registros patrona-
les: indice —que comprenden tinica-
mente los datos fijos indispensables
para la identificacién de cada emplea-
dor— y el fichero bsico —que contie-
ne el historial de cada empleador—.

El examen de los sistemas de recau-
dacién —que se efectia en el capitulo
tercero— se centra en los dos princi-
pales existentes: la percepcién me-
diante planillas o mediante estampillas.

En primer lugar se describen las
peculiaridades del sistema de plani-
llas: datos que contiene la planilla-
tipo; periodo a que se refiere la pla-
nilla; recepcién de las mismas y pago
de cotizaciones.

Se indican los sistemas de control:
interno y externo. El primero abarca
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tres aspectos: verficacién de los da-
tos referentes al empleador y de la
identificactén de los asegurados; ve-
rificacién cuantitativa de la planilla
—si las cotizaciones remitidas guar-
dan la debida relacién con los salarios
declarados—, y comprobacién cuali-
tativa —correspondencia entre los sa-
larios declarados y el régimen exis
tente de salario minimo—.

El control externo tiene por objeto

determinar si cada trabajador someti-.

do por la ley a un régimen de Segu-
ro Social realmente en las plantillas
patronales y si las cotizaciones remi-
tidas corresponden a los salarios com-
pletos sobre los cuales deben ser com-
putadas,

Y se termina la exposicién del sis-
tema de planillas con la referencia del
plazo de remisién y los procedimien-
tos de caso de mora,

El andlisis del sistema de estampi-
llas se abre con la indicacién de las
dos formas que se utilizan: el siste-
ma tipo y el mixto, en el que se
combina el de estampillas con el de
planillas globales periédicas.

En el primero se considera la estam-
pilla de seguro como valor moneda,
similar a la estampilla de correos; la
compraventa de las estampillas se rea-
liza sin que la oficina vendedora pre-
cise saber a qué empleador y a qué
periodos de cotizacién corresponden
las estampillas vendidas y sin que la
institucién aseguradora tenga un con-
trol directo sobre la relacién entre la
venta de estampillas y el monto de
las cotizaciones vencidas.

En cambio, en el segundo sistema,
existe cierta tendencia a considerar la
estampilla como recibo por una coti-
zacién pagada.

Un elemento bésico, de utilizacién
forzoso en relacién con cualquier sis-
tema de estampillas, es la libreta (o
tarjeta) de estampillas, llamada tam-
bién libreta de seguro, que cada ase-

gurado obtiene de la Entidad asegu-
radora para la colocacién ordenada de
las estampillas.

Estas suelen ser de disefio y tamafio
similares a las de correos.

La mayoria de las instituciones que
emplean el sistema de estampillas es-
tablecen una distribucién de los sala-
rios imponibles en «clases» o «catego-
rias», cuyo nimero estd usualmente
comprendido entre 4 y 8, asignando
dentro de cada clase un valor fijo a
la cotizacién del empleador y otra a
la del trabajador.

Las cotizaciones se refieten a un pe-
riodo determinado, casi siempre una
semana, salvo que se trate de emplea-
dos cuyo sueldo sea mensual.

Se examinan después las falsifica-
ciones, fraudes y su prevencién, dis-
tinguiendo en cuanto al uso ilegal de
estampillas: la emisién de falsificadas,
de la utilizacién fraudulenta de las le-
gitimas, que es lo mis frecuente, adop-
tando ésta diversas formas que se re-
seflan.

Y, por idltimo, se expone el manejo
y canje de las libretas.

Las «Cuentas individuales de asegu-
rados» se estudian en el capitulo 4.°,
partiendo de la consideracién de que
los procedimientos para transferir los
datos y Hevar las cuentas individuales
dependen de la indole del régimen
(riesgos cubiertos, cédmputo de las
prestaciones a largo plazo, petiodo
base de recaudacidn, forma de com-
putar el tiempo de cotizaciones, cen-
tralizacién o descentralizacién orgdnica
de la institucién aseguradora, etc.} y de
determinadas caracteristicas de la po-
blacién asegurada (estabilidad de los
trabajadores al servicio de cada em-
pleador, forma de su remuneracién y
nimero de personas aseguradas).

Los datos cuyo conocimiento es re-
querido usualmente son: periodo a
que corresponde la cotizacién remiti-
da; salario o clase de salario con res-

197



NOTICIAS DE LIBROS

pecto al cual se cotiza y nimero de
matricula del empleador (este dato es
necesario para recurrir en caso de du-
da al documento original —la plani-
lla—). En muchos regimenes es tam-
bién necesario afiadir el tiempo, por
ejemplo, nimero de dias o mimero de
semanas, por el cual se cotiza en el
periodo.

La cuenta individual no consiste ne-
cesariamente en una ficha o tarjeta en
que los datos requeridos estén regis-
trados en su orden cronolégico —aun-
que ésta es ciertamente su forma mis
usual—; lo esencial es que exista un
conjunto ordenado y clasificado de
documentos que constituyan el histo-
rial de cada asegurado y cuyo exa-
men permita determinar en forma
inequivoca y rdpida su derecho a pres-
taciones.

Los medios principales de transfe-
rencia son el método directo, manual
o mecinico, y el procedimiento de
tarjetas perforadas.

Para acertar en la eleccién del pro-
cedimiento que mejor convenga a ca-
da institucién habrd que considerar
si el nimero de asegurados justifica
el uso de métodos mecdnicos; si la
transferencia y las operaciones corres-
pondientes deben hacerse con mis o
menos frecuencia; si el costo de las
miquinas necesarias pata mecanizar
fas operaciones guarda relacién con
los gastos que requiere el trabajo ma-
nual; si la poblacién asegurada es
relativamente estable; si puede ga-
rantizarse la correcta identificacién de
los asegurados en la mayoria de los
casos, etc.

La comprobacién del derecho a pres-
taciones se estudia en el capitulo
quinto, tomando como punto de par-
tida la afirmacién de que cuanto mis
eficaces sean las pricticas administra-
tivas relativas a la matriculacién e
identificacién de asegurados y emplea-
dores, a la recaudacién de cotizacio-

nes y a los registtos y cuentas indi-
viduales, mayor seri la facilidad con
que pueda realizarse el trdmite final;
los problemas que puedan suscitarse se
relacionardn casi siempre con la com-
probacién de que los solicitantes de
prestaciones sean derechohabientes.

El problema de la comprobacién del

derecho a prestaciones es distinto se-
glin se trate de seguros a corto o lar-
go plazo.
" En los primeros consiste en identifi-
car a cada solicitante de una pres-
tacién en relacién con un asegurado
inscrito y comptrobar —si la ley lo
exige— que éste haya cumplido un
tiempo minimo de cotizaciones. Se
trata, pues, de encontrar los medios
que permitan reducir a un minimo las
posibilidades de fraude o de abuso.

No debe adoptarse ninguna medida
tendente a eliminar o prevenir fraudes
y abusos que pueda ocasionar moles-
tias innecesarias a los asegurados en
general u ofender a los solicitantes de
prestaciones. Ademds, el costo direc-
to o indirecto de tales medidas no
debiera exceder del valor que repre-
senten los abusos a que pueda dar
lugar su ausencia.

En los seguros a largo plazo, el pro-
blema fundamental es llevar una cuen-
ta individual que permita la compro- -
bacién de los tiempos de cotizaciones
y de los salarios imponibles, y con
ella 1a ripida e inequivoca liquidacién
de las pensiones.

Corresponde a la institucién asegu-
radora comprobar los perfodos de co-
tizacidn y los salarios imponibles vy,
en consecuencia, no debe exigirse al
asegurado que indique esos datos u
otros similares en su solicitud.

Por dltimo, en el capitulo sexto se
estima que de la organizacién admi-
nistrativa adecuada de las institucio-
nes de Seguro Social depende que las
estadisticas relativas a asegurados, em-
pleadores, recaudacién de cotizaciones
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y prestaciones, puedan elaborarse co-
mo corolario del trimite corriente, a
veces con ayuda de medios adicionales
que no influyan seriamente sobre el
costo de las operaciones.

Estimacién que se demuestra a lo
largo del capitulo mediante ejemplos.

Mientras una finalidad de estas es-
tadisticas es informativa y general, la
otra es indiscutible y especificamente
técnica.

Las estadisticas cumplen esencial-
mente un funcién de control, sirven
para registrar las anomalias que pue-
den producirse durante el desarrollo
de la institucién y permiten introdu-
cir las correcciones y reajustes opor-
tunos y luego comprobar el efecto de
las medidas adoptadas. Para ello es
necesario el andlisis comparativo.

Y en cuanto a la funcién puramen-
te informativa que pueden desempe-
fiar las estadisticas, serd dificil dis-
tinguir entre el interés que puedan
tener para las autoridades putblicas en
general y los usos a que puedan ser-
vir en la administracién del régimen
del Seguro Social.—]. CARRAsco Be-
LINCHON.

RICCARDI, Riccardo: La dindmica de
la Direccién. Traduccién de Higi.
nio Guillamén Reyes. Rialp, S. A.
Madrid, 1959; 186 pigs.

El profesor Riccardi, cuya persona-
lidad es lo suficientemente conocida
en el campo de la organizacién, nos
ofrece en la presente obra tres traba-
jos distintes y unidos por la identi-
dad de fin: «Principios de Organiza-
cién y Direccién», «Factor humano y
Organizaciéns y «Teorfa y prictica
del adiestramiento en la industrias.

El primero se inicia con el concepto
de organizacién —combinacién volun-
taria integrada por hombres que uti-
lizan medios adecuados pata un fin,

combinacién que se caracteriza por la
existencia de un sistema de informes
o de relaciones reciprocas entre los
elementos del mismo—, y con la exi-
gencia dinimica de dicha organizacién
—el factor humano en el proceso pro-
ductivo, condiciones del mercado y su
influencia en la produccién y perspec-
tivas de naturaleza tecnolégica y su
consecuencia social—.

Se examinan, a continuacién, los
cambios de notable amplitud en la
organizacién, los que se estima que
constituyen un verdadero desafio a
la Direccién y se producen prefe-
rentemente bajo la presién de facto-
res extrinsecos; son un trabajo crea-
tivo —en cuanto que la Direccién no
s6lo debe poner en acaén deter-
minados medios, sino también pre-
ver las consecuencias que de tales me-
dios se derivan—; exigen necesaria-
mente una delegacién de autoridad y
de responsabilidad, y una aceptacién
plenamente consentida por parte de
los interesados; afectan directa o in-
directamente al conjunto de la Em-
presa, e imponen que la organizacién
de ésta, consiguiente a dichos cam-
bios, sea objeto de un plan analitico
y sintético.

En definitiva, se afirma, la Direc-
cién debe estar en condiciones de sa-
tisfacer estas exigencias de naturaleza
compleja inherentes a la dinimica de
la Empresa. En la medida en que la
Direccién esté en grado de correspon-
der a estas exigencias, podri definirse
como eficiente y eficaz.

Se exponen, después, los principios
de organizacién: unidad de mando;
amplitud del control; homogeneidad
de las tareas; delegacién de autoridad
y responsabilidad, y uso correcto del
staff.

Se estudia la norma de la Direc-
cién, estimando que ésta, encontrin-
dose constantemente en presencia de
hechos y de situaciones que requie-
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ren su intervencién, puede obrar én
términos de continuidad dnicamente
ateniéndose a normas cientificamente
deducidas de la observacidn de los
hechos mismos: la aplicacién de ta-
les normas en relacién a la realidad y
segdn una visién de largo alcance for-
ma parte de lo que podemos Hamar
«arte de dirigiry.

Se analizan, mds tarde, las funcio-
nes de la Direccién: programar, or-
ganizar, actuar, coordinar y controlar.
Y, se concluye, con el examen de los
principios generales de equilibrio en-
tre el factor humano y la necesidad
productiva: equilibrio dinimico fun-
cional, eficiencia dindmica, integracién
de los grupos y equivalencia.

El segundo trabajo «Factor huma-
no y Organizacién», se comienza con
la indicacién del desarrollo de la con-
sideracién de aquél desde el taylo-
rismo hasta la doctrina presente de
las Relaciones Humanas, estimando
que la solucién de los problemas refe-
rentes al factor humano es, ante todo,
una solucién de los criterios organiza-
dores y de las técnicas de direccidn.

Se analizan, a continuacién, éstas,
destacando la trascendencia de la fun-
cién de direccién de personal y 1a ne-
cesidad de que la formacién de los
cuadros directivos se considere como
un problema global.

Se examinan las relaciones inter-
nas, considerando la responsabilidad
que gravita sobre cada dirigente, tan-
to con respecto a sus superiores como
con relaciébn a sus subordinados in-
mediatos.

La responsabilidad matnz en 1a His.
toria Social que incumbe a la Empre.
sa se estudia mds tarde, destacando:
las caracteristicas de! gobierno interno
de ésta; la necesidad del reconoci-
miento del hecho sindical; la impor-
tancia creciente de la informacién que
tiene que facilitarse a los distintos gru-
pos interesados en la vida de la Em-

presa —Relaciones Publicas—; la ne-
cesidad de transformar el checho» so-
cial «empresa» en un «grupo socials
cuyas caracteristicas sean particular-
mente idéneas para asegurar a la Em-
presa misma el fundamento de su fun-
ciébn de «pardmetro» del nuevo tipo
de sociedad, y la formacién de los
hombres idéneos para alcanzar di-
chos objetivos.

Y, por dltimo, se examinan las res-
ponsabilidades de la gestién dirigente,
partiendo de la consideracién del ob-
jetivo de la actividad directiva: crear
las condiciones que permitan reak-
zar en la Empresa una comunidad efec-
tiva de trabajo, con la cual y en la
cual satisfacer las obligaciones produc-
tivas de la Empresa.

Para poder alcanzar este objetivo
se precisa la concurrencia de una con-
dicién primaria que estd constituida
por la existencia de una ideologia bi-
sica, que guia a los hombres y a la
cual se someten los medios: la «inte-
gracién» de los hombres en la Em-
presa. La integracién no representa
una posible eleccién, sino que es una
verdadera y propia necesidad inderoga-
ble a 1a que la Empresa no puede
sustraerse si pretende los objetivos
que se ha propuesto al crear su orga-
nizacién.

Se estima que los medios adecua-
dos para alcanzar la integracién resi-
den: en una apropiada accién infor-
mativa, en la mixima delegacién de
autoridad, en promover ¢l autodes-
arrollo, en aplicar lo mds estrictamen-
te posible el principio de excepcionali-
dad y en considerar las exigencias de
responsabilizacién.

El tercer trabajo, «Teoria y pric-
tica de adiestramiento en la indus
trian, se divide en tres partes clara-
mente diferenciadas: las premisas, las
consecuencias y las perspectivas.

La primera se inicia con la defini-
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cién de Relaciones Humanas -—con-
junto de técnicas tendentes a descu-
brir los estados de insatisfaccion, eli-
minarlos y comprobar los resultados—,
y de adiestramiento —es aquella ac-
cién formadora del comportamiento
técnico-econémico-social que permite
al Jefe hacer frente a las exigencias
que la moderna actividad productora
requiere en un hombre investido de
la funcién de Jefe—.

A continuacién se expone el con-
tenido del conocido método T. W. 1.,
su adaptacién italiana y la difusién
alcanzada en dicho pais.

En l2 segunda parte se distinguen
los planos que se advierten en la es-
tructura jerdrquica de cualquier Em-
presa: alta Direccién, Mandos inter-
medios y empleados. Se analiza la
actitud de cada uno de estos grupos
ante la préctica de los métodos de
adiestramiento, y se concluye con el
examen de la postura adoptada por
los Sindicatos ante los mencionados
métodos: una vez superada la fase
inicial de mal entendidos, se vislum-
bra ya una etapa constructiva, basada
en la peticibn de una consultacién
mixta, en un buen funcionamiento de

las comunicaciones bilaterales y en un
estudio en comin de los problemas
de la produccién.

En la tercera —las perspectivas—
se destaca la doble funcién que cum-
ple el adiestramiento: contribuye a
hacer macroscépicas las lagunas de la
organizacién y hace necesarias las me-
didas de caricter organizativo que pue-
dan resolverlas.

Se exponen los distintos métodos
que se utilizan en el adiestramiento,
ademds del T. W. L.: técenica de las
reuniones, procedimiento de «el caso»,
técnica de «dramatizacién» y técenicas
«audiovisuales», y se finaliza afirman-
do que las perspectivas que en sustan-
cia, el adiestramiento se proponen,
pueden distinguirse’ en tres direccio-
nes: proveer a la formacién de nue-
vos mandos, asegurar la renovacién de
los presentes y llegar a resolver el
problema de la «integracién obrera»
como respuesta a la «protesta obrera».

La Gerencia debe darse plena y
desaforadamente cuenta de que estos
tres objetivos constituyen la condicién
de la supervivencia de la Direccién
de la Empresa.—]. CARRASCO BELIN-
CHON.
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