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Psizologia prdctize de la

La importancia v posibilidades de la per-
suasidn se exponen en la Introduccién,
asl,  se afirma, que estames en la época
de la persuasidn. Les progresos de la tée-
nica han favorecido csta forma de «accidn
del hombre sobre el hombrer. Por
patte, la persuasidn tiende a valerizar a
persenalidad del mismo: hace un lama-
miento a su libre albedrfe, respondiendo
cori elle a las aspiraciones de!l hombre

tra

modernc, amenazado a ser cada vez me-
nos impoitante y, en cambio, desecsc de
70 perder su importancia.

- ¢De qué forma se puede actvar sobre
los hombres, es decir, modificar su opi-
mdn, suscitar su adhesidén, orientar sus
deseos? FEste preblema, tan viejo como el
universo, no ha hecho pensar séle a los
filésofcs. Los hombres de accién han crei-
de.que de la respuesta dada

a estas pre-
guntas dependia su éxito y su potencia.
Se triunfa a condicién de convencer, de
hacer decir «sin.

En dltimo andlisis, la persuasidn es una
técnica de contacto que puede ser pre-
ciosa. No seri quizd una panacea pero
puede ser un factor de mejora de los inte-
reses sociales. No es mids que un mecanis-
mo de reciprocidad: tiende hacia un re-
sultado positive, una decisidn, una accidn.
Para ejercer una influencia sobre los hom-
bres no hay nada mds importante, inds
#iil, mds delicado de manejar que esa he-
rtamienta psicolSgica.

Fi texto se divide en dos partes, dedi-

&

cadas, respectivaments, al estudio de
téenica de la persuasidn y al estudic de
la préctica de la misma.

En la primera se comprende enatro
pectos: ¢

as-
mo actuar sobre el sentimientoy
edme dirigirse a la razdn; la palabra per-
suasiva, y persuadict y convencer.

Al considerar este dltimo aspects, se
afirma que la autoridad es quizd el arte
de hacer de los propiss {ines un ideal pas
ra los demds. Pero es dificil determinag
en los demds este impuiso cuando no ac-
tian mds gue por fines estrictamente per-
sonales, Todos los que gozan de gian au-
toridad son ellcs mismos servideres de
alguna cosa: buscan
dad.

un bien, una utili-

A citar la atencién: v,

A
deepuds,
ios g
te es conducir al «explorado» ‘a deseur, a
querer obtener el objeto. Para ello no se
le debe dejar pasivo. Que se exteriorice,
que ponga objeciones. Entre ellas —foi-
muladas o no— hay una que fe atow
menta. E interesa saber cudl es.

La segunda parte comienza con el ani-
lisis del precedimiento de persuasidn, dis-
tinguiendo distintos supuestos segdn cudl
sea Ia situacidn en que nos encontremos.

Se examinan después los diferentes su-
jetos a los-que puede interesar convencers
el cliente, el grupo y Ia muchedumbre.

Sz estudia a continuacién la problemd-
tica cel contacto con el piiblico, y se fina-
fiza considerando los problernas actuales
de la empresa v la forma de contribuir a
solucionarios mediante la prictica de la
persuasion.

Y en la conclusién se ofrece una sfnies

L

diendo que,

¢l interés y el desco: estos son

ades de la persuasién, Yo importan-
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sis de la exposicién, que reproducimos en
gran parie, pues sirve para valorar el mé-
sto de Ja obra resefiada.

ia existencia de grupos ce trabajo y
de otros grupos sociales es real. Es ne-
cesario velar por su cchesidn interna, per
también por Yos vinculos que los unen
entre si, pues importa que ningdn grapa
se cicrre en si mismo. Por lo tanto, se de-
ben abandonar las costumbres de atsla-
micnte v de individualisme, sin por eso
negar la persona y su diversidad, que
son también sdlidas realidades gue se
tienen gue reconccet.

En su consecuencia, ©s necesarla una
formacida de los mandes, de los repre.
sentantes, de los ejecutantes y en [orma

general de aquellos que se proponen gjer-
cer una accién psico-pedagdgica.

El didlogo no es solaniente la exterio.
vizaciénn de una buena voluntad comin;
es mis bilen un afrontamiento gue busca
una finalidad y que debe conducir 2 una
compenetracidn, a una especie de coexis.
tencia en la armonia.

Bste didlogo supone gque cada
comprende a la oira, ue se pone 2n su
fngar v que le habla el lengusje zne co-
noce, G Wejor, QUE eapera. Y 2sta commpe-
netracién ¢no dard lugar finelmente a la
comprensidn?

Ast, el verdadere jefe no sdie cousidera
al trabajader como tal, sino tambidn co-
mo hombre, con senthinienfos, v se di.
rige a su razdn, puesto gue ne quicre
vencerlo, sine, con el mayor ceipets a su
persona, convencerlo.

Convencerlo es en priveipls instruirie,
y despuds provocar en 41 wua actitud
consciente, Lejos de nosotios la idea de
oprituir a! individuc con cualquier nared-
tico, de buscar algdn sistema amortigua-
dor que lo vuelve ddeill y complaciente a
tado. Por el contratio, solicitamos mejor

que se le aporten pruebas.

Que se desplerte a su espliitu, que se
fe invite a pensar, a juzgar. Que se Je

gane por razones vilidas, justas, leales.

DE LiBROS
Se le sustraerd asi de la servidumbre tece
nolégica, se favorecerd su expensién total.

El hombre que aceptz deliberadamente
los puntes de vista de aquél que, mds
instruido, mejor armado, le propone una
idea sana, mejor que denigrarse se ennc-
blece: habrd presto de rnanifieste su ob-
jetividad y afirmande su libertad.

Empezando por ganar la conflanza v of
interés, el métode persuasive adauiere
influencia, €éxzizo, proveche; de ello se
sigue una ganancia en el rendimients, una
facilidad en el ejercicio del mando, una
cooperacidn fecunda.

Una comunidad humanz se desenvitels
ve, se ha diche ya, en lz medida en que
se desenvuelven los hombres que la come
ponent, Allf donde gane iz personalidad,
gana Ja Empresa. All{ donde estd el he-
nor de la Empresa, alld estd su interés.
Flombres, empresas, civilizaclones:
la persuasién !

asad
1 Saldréis ganando!

En definitiva, el miérite de esta obra
estriba, fundamentalmente, en propofcio-
aar medios para articular €] convencimien.:
te coms procedimiento normal de relacidw
con les seres humanos, independiente-
mente de cual sea la condicidn y situa-
cidn de los mismos.~-]. CTARRASCO BRELIY
CHON.

HoopPrr, Sir Frederic; WrisHT, 1. Be-
ric, v PARKINSON, vy

P

Traduccién de Eduarde 8-

Curopa. Madrid,

Empresa.
mez-Acebo. Ediciones
19613 237 pdginas.

Bajo el titulo Director 3 Hmnpresa sz nos
ofrecen agrupados cunatro trabajos nubti-
cados por el Institute Loadinense de
rectores, entre 1957 y 1952,

Se inicia con el estudie +La funcidn dei
Directors, de Sir Frederic *oover, en «l

At

que con gran apudeza sc analiza aquélla,
distinguiende en los directores cuatro gru-
pos.

En primer lugar, estd ¢l director no ira-
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bajader, términe cen el que se expresa
al hombre que no trabajz cn la empresa,
sino que es nombrade por el Consejo,
procedente del extericr, en virtud de al-
partida especial de capital, de la
el mismo Con-

guna
que disfruta. Despuds estd ¢
.a,]O, organismo corporado del Direcior.
tenemes el director trabajador,
que estd a cargo, probablemente, de al-
gin departamento funcional, come ventas
¢ produccidn, nombrado parz él en razén
de su conocimiento especializado de algu-
na rama del negecio. Finalmente, estd el
jefe piesidente o di-
tector-gerente, que asume Jla sesponsabi-
lidad superior de la dir de la em-

Tercers,

zjecutive, hien

§22
eeeidn

Acto seguido se pasa al examen del pa-
pel cada uno y los
problemas con que se enfrenta, formu-
iando una seric de ideas sumamente suge-
rentes,

«Problemas de salud de los directoresy,
del Dr. H. Reric Wright es el rabajo
siguiente, en el que con gran detalle se
ponen de relieve los fuctores gue amena-
zan lz saled de los directivos.

Se comienza resefiando la evolucidn de
la inedicina industrial; se indican lzs me-
didas aplicadas en Norteamérica y se exa-
minan las circunstancias en las que se
desenvuelven los directives, las que -—se
advierte— son lo mds desfavorables po-
sibles para mantener la salud del dirie
genie. Entre aquellas ocupa un primer lu-
gar Iz tensidn a lo que se ve sometide en
su labor,

gue corresponde a

Asf, se afirma, que Ia tensién es pradu-
cida por el efecto sobre Ia personalidad
de las responsabilidades que asume. En
tezlidad, lo que le trastorna son los pro-
blemas que no cornsigue resolver. Tl fra-
t2so o incapacidad para captar problemas
diffciles y complejos v el conflicto produ-
<ide por la constante asociacién con una
dificultad ne resuelta es lo que causa la
tensidn. Los problemas de importancia,
rer tediosos y complicados que sean, pro-
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ducen jibilo y placer cuando se consigue
desembocar en una solucién acertada. l.a
confianza en si mismo crece. Por la misma
razdn, el entusiasta nunca se cansa, ¥ Lara
vez plerde su propla estimacién; por su-
puesto, estd frecuentemente protegido adi-
cienalmente por una fuerie superficie, La
tensidn hace pequefio al hombre cuyo or-
gullo resulta herido por su fracsso para
resolver sus probiemas y su Ineptitud para
la relajacién o para escapasse de ellos
apresurard ain mds su caida.

En estos términcs, la aptitud de un
hombre para resistir la tensién depende
principalmente de la forma en que su pro-
pia estimacién puede ser manterida frente
a las dificultades con que tropiece. A su
vez esto es determinado por la integra-
cién de su personalidad y por su capaci-
dad para obtener satisfacciones y aliente
ajenas a su trabajo. Y, por
iltimo, esto estd influido per los econcci-
mientos y habilidades que posec, por sue
cdentes personales y por Iz forma
«dotes» «que ate-

de fueittes

antec
en que hace uso de la
$0ta.

Como sremedio a estos peligros se su-
equilibeada, la que
entre

giere una existencia
significa un razenable compromise
trabajo, diversidn y suefic.

El hombre cguilibrado dird méds, dis-
frutard mds, y serd una persona mejor y
mds Gtil, sin pretenderlo siquiera. lc
misme que su pereonalidad se enviquece
por medio de los nuevos intereses, asi
se perfeccionard su habilidad para traba-
jar eficazmente.

«El Director de cdad avanzada. Sus b
mitaciones y ventajasy, debido también
al Dr. Beric Wright, es el trabaje st
guiente, en el que s¢ consideran los pro-
blemas de la vejez y forma de tratarlos:
convenientemente.

Por dliimo, «Comprensidn de las rela-
ciones con los trabajadores», de Stephen
Parkinson, es el trabajo final.

En él se analizan, en primer lugar,
sindicatos britdnicos: su evolucién, situa-

los.
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cién actual y relaciones con los trabaja-
dores, con los empresarios y con ¢! EHs-
tado.

Y, en segundo término, se estudian los
empresarios en sus relaciones con los tra-
bajadores; destacando la evolucidn expe-
rimentada en estas relaciones.——]. CARRAS-
<0 BELINCHON,

KILLINGSWORI1L, Charles C.: Grpanized
Labor n ihe Free Futerprise Systew.
Labor and Industrial Relations Center,
Michigan State
mearo 41, 1962;

University, Reprint, ni-

32 pdgs.

El tema central quc el presente trabajo
se planted es el de si euiste algo inhe-
rente a la naturaleza del sindicate que,
a largo plazo, le haga incompatible con
el sistema capitalista de produccidén de
bicnes y servicios a través de empresas
privadas; si el sindicate, por naturaleza,
ejcrci"a un tige de actividad o tiende ha-
cia un tipo de fines contradicterios de las
actividades y fines empresariales.

El primer argumento que se analiza es
el de que el sindicaio estd minands el sis-
tema de empresas libres al impedir un
uso eficiente de los recutsos humanos mie-
diante su interferencia en la estructura
salarial, y al generar un estado de infla-
<ién crénico como consecuencia de su con-
tinua presidn sobre los salariocs.

El razonamiento es contestzdo diciendo
—v la respuesta estd ya bastante genera-
lizada—— que la mayorfa de los estudios
estadisticos rcalizados hasta la fecha mo
han demostrado en absoluto que los sin-
dicatos hayan acrecentado la porcidn de
renta nacional que va a parar a los tra-
bajadores; quizd la sindicacién haya in-
fiuido en alguna medids sobre los sala-
rios comparativos de los distintos trabajos,
y quizd haya reducido la amplitud de la
escala salavial, disminuyendo las diferen-
<ias cuantitativas de unos salarios a otros,

pero, en general, «las fuerzas reales que

ICiAas "DE "LIBROS

han producido estos cambios los hubleran
producido aun en defecto de los conve-
nios colectivos», principal instrumento &
través de! cual los sindicatos operan. Lo
que, por cierto, viene a ceincidir con. otro
aspecto del fenémeno sindical, a saber,
que el interés fundamental que lieve a los
trabajadores a la sindicacidn no es tanto
el aumento de salzrios como el de poder
dialegar en plano de igualdad con el em-
presario, limitando sus poderes autocrdti-
cos, sefialadamente ¢n materia de despi-
dos, tanto disciplinarics como por crisiss
apare. los mds de los trabajadores ln segn-
ridad de tener trabajo es mds importante
que el salario que por el trabajo se ob-
tiene».,

El segundo pesible fundamente de I»
incompatibilidad sindicato - empresa libse
que se examina, ¢s ¢l de que el sindicato
tiende a convertirse mds y mds en una
estructura autocrdtica en la que se con-
centra un extraordinario poder econdmice
que se ejercita sin responsabilidad frente
2 nadie, ni siquiera frente a los propios
afiliados al sindicate; agui la respuesta es
mucho mds cruda y endrgicas’ se comw
bina ademds con la réplica a los tan airea-
dos casos de corrupcidn sindical interna
y de manejo alegre o claramente desapren-
sivo de los fondos sindicales: «Un movie
miento sindical como el nuestro, que acep-
ta los valores fundamentales de fa socte-
dad en la que actda, también adquiera al
guna de las caracteristicas de esa misma
scciedad... No sélo falta de honestidad,
sino también despreocupacién y matériza-
lismo son rasges que aparecen en muchos
sectores de nuestra sociedad; también en
alpunos sindicatos se dan estas notas.» Lo
que no deja de ser un buen ejemplo, a
su vez, de la claridad y honestidad con
que el autor norteamericano analiza sus
problemas internocs, tanto sindicales vomo
sociales,

1.0s puntos que resumidamente se han
expuesto revelan, creo, ¢l gran interés de
este trabajo; en parte de naturaleza socio-
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9dgica y en parte juridico, en cuanto que
se examinan los cambics. de perspectiva
gue el fenémeno sindical ha tenido del
afio: 1035 {ley Wagner) a! afio 1047 {ley
Taft-tlarticy) y de éste al afio 1059 {La-
bor-Management Reporting and Disclosu.
re Act). Su conclusidén es francamente op-
timista, en cuanto al tetna ceuntral; no ya
el sindicato no sz opone por naturaleza
al régimen de empresa privada sino que
lo avala y refuerza; de nuevo haciendo
equivalente actividad sindical con negocia-
cién colectiva de las condicjones de tra-
bajo, utilizando una frase del auter, ulos
pactos colectivos refuerzan el sistema de
empresa privada v el régimen democrd-
tico de gobiernor.-- M. ALONsO OLLA.

Marcrr, James G., v SwioN, Herbert AL

Teoria de la Greanizicidn, Traduccidn
Juan Wah!.
Ariel. Bareelona, 19013 XVIl+285 pi-

de Malugues Ldiciones

ginas.

Quizd la sintesis mids exacta del juicio
que merece esta cbra sea la que se con-
tiene en el préloge de la misma, debido
a A. Serra Ramoneda, cnando afirma que
aunque estd especialmente escrita para
aquellos cuyo interds se centra mds en
lz teorfa gue en'la prictica, aquellas pet-
sonas que emprendan su lectura con el
fin de hailar respuesta a problemas con-
cretos que les plantea su actividad, su
quehacer diario, no se verdn desilusiona-
dos. Porque precisamente esta obra les
servird para comprender mds perfectamen.
te la validez de los supuestos, que uti-
jiza al enfrentarse rutinariamente con los
problemas objeto de su profesidn, y les
evitard equivocarse cuande estos supues-
tos sean gratuitos y, sobre todo, tendsd
fa virtud de conmover la estructura tra-
dicional, a menudo enmohecida, de sus
ideas, y asf abrird un nuevo camino para
la obtencién por su parte de otras ideas

DE LIBROS
mds nuevas, mds amplias e incluso s
dtiles.

E] texto se divide en sicte capitulos,
dedicando el I a Introduccién, bajo el epi-
grafe «Comportamiento en la organiza-
cidén». As{ se expone el significado de las
ofganizacicnes como instituciones oficiales.

Bl capitule 11, «¢Teorfa cldsica de la
Crganizacién:, se ocupa de la .direccidn
cientifica de Taylor, y de la direccién ad-
ministrativa de Fayol, Guilick, Mooney y
Urwick.

Afinmando que en el caso de la ciencia
cldsica administrativa los problemas de ha-
cer operativas las definiciones de las va-
riables clave y ¢! de disponer de verifica-
ciones empiricas para estas proposiciones
que pueden ser hechas operativas, pare-
cen ser los mds

En cuante a

urgentes.
las limitaciones, se citan
las siguientes:

i. Las suposiciones de motivacidn en
que se basan las teorfas son incompletas
y, pot tanto, inexacias.

2. Flay poca apreciacidn de papel del
conflicto de Intereses intetnos en la orga-
nizacidn al definiv los Ifmites del compor-
tamiento en la organizacidn. )

3. Las restricciones del humano
debidas » sus limitaciones como un sis-
teraa complejo de aprovechamiento de la
informacidn, son pceo tenidas en cuenta.

4. Se presta poca atencién al papel
del conocimiento en la identificacidn del
trabajo y su clasificacién, asf como en la

§el.

decisién,

5. El fendmeno de elaboracién del pro-
grama se hace resaltar peeo.

Junto 2 cada una de estas [imitaciones
en ¢l enfoque cldsico de ia direccién cien-
tifica, existe un cuerpo de investigacidn
y teorfa que se ha desarrollado en los ¥
times afios.

Consecuente con ¢l planteamients efec-
tuado, se pasa en el capitulo 111 al estudio
de las «Decisicnes internas de la organi-
zacidnr, '

Se examinan los modos diferentes de
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influencia sobre las motivaciones indivi-
duales en una organizacién, prestande una
atencién particular a la congruencia entre
aciitudes individuales y demandas de la
organizacién reflejadas en la motivacién
de producir.

Anglisis que sugic influencia de la
motivacidn schre la evecacidn de las zb
ternativas de accién para el individuos

las consecuencias de las alternativas evo-

re la

cadas anticipadas por el individue, y los
valores ascciados a las consecuencias por
el individuo.

Cada uno de estos aspectos se halla en
parte hajo el control de la erganizacién
v en parte estd también determinado por
factores externos a la organizacién. 1
cantidad de control en la organizacidn, a
su vez, depende en parte del comporta~
miemo de la organizacidn {por ejemplo,
cticas de supervisién} y en parte de
actores fuera de su control {por ejemple,
condiciones ccondmicas generales),

«La decisidn de participar» se considera
en el capitule siguiente, ostimando que
esta zs una clase importante de decisiones
hechas por los miembros &
cién, los cuales centran la atencidn sobre
les problemas de motivacién implicites en
la utilizacién de personas humanas para
realizar los trabzjos de la organizacién.

También se examinan el postulado de
fas compensaciones-contribuciones formu-
lade originariamente por Barnard, v la evis
dencia sobre el movimiento la Su-
giriendo algunas extensiones del modelo
general de la participacidn del empleado
a participantes gue ne son empleados,

Al «Conflicto en ias organizaciones» se
dedica el capitulo V, considerande dos
clases completamente diferentes de con-
flictos de organizacién s

e

’L?

()

le la organiza-

boral.

El conflicto que es esencialmente
intraindividual, fos mismos
miembros de la organizacidén tienen difi-
cuitad en escoger.

en el cu

2. El conflicto entre individuos, en e}
cual los miembros de la organizacién rea-

D
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lizan elecclones que no estdn de acucide

unos con otras.
El conflicte individua! puede

tarse por la no comparabilidad de

la inaceptabilidad de las alter-

pregen-
fas al
ternativas,
nativas y la incertidumbre acerca
consecuencias de las aliernativas,

ZI medio ambiente de 1z organizacién y
de la misma contuibu-

de las

acteristicas
ndmero de conflictes individuales

las car
yen al
dentre
También se estudian el conflicto inter-
grupos dentro de una organizacién, las
condiciones bajo las cuales se producz v
reacciones de aquélla frente z ello.

de clla.

las

los «Limites cognitivos sobre raciona-
lidad» se examinan en el capitulo ¥{. Se
mando nota de algunas carac~
racionalidad humana, que

comienza o
terfsticas de la
pesan sobre los procesos de toma de de-
cisicnes en las arganizaciones. Luegs se ve
oémo la toma de decisiones en la organi-
zacidn se estructura en «programas» J es-
trategias.

Acto seguido se examinan los fendme-
nes de la identificacién en la organiza-
cidon a la luz del andlisis inireductorie-
para ver hasta qué punic €s UR Proeeso
inteligente mds que un proceso de moti-
vacién.

A continuacién se consideran lag im-
plicaciones del proceso de toma de deci-
siones para la divisi¢n del trabajo, vy las

comunicaciones, expedientes 'y  procesos
que se presentan a consccuencia de dicha

divisién del trabajo.

Y, por dltimo, se exwponen algunas pro-
posiciones mds amplias acerca de lz es-
tructura de la organizacidu que pueden
derivarse del andlisis de los procesos de
toma de deci 3511.

De la «Planificacién e Innovacidn en las
organizaciones» se ocupa el capitule final,
partiendo del concepto de iniciacién; exa-
minando el procese y la ocasién de inne-
vacién, y la elaboracién de los programas
y el nivel de lz organizacién, asi como la
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innovacién v se concluye con el proceso
de plantficacidn.
En definitiva, podemos

aportacidn mds destacada

afirmrar que la
de los autores
consiste en ofrecer compendiadas las doc-
irinas anglosajonas scbre Iz Teorfa de Iz

Orgarizacién, contribuyendo a su elabo-
racién sientifica.-—J. CARRASCO BELINCHON.

Manprin, Milton Wi.: Seleccidn de ent-
pleados  de  oficing. Traduccidn  de
Fosalfa Vizquez. Hdiclones Rialp, So-
ciedad Andnima. Madrid, 1061 zor
paginas.

St cada vez se cnidan mds los formas
de reclutamiente del personal en la in-
Jdustriz

sievife fam

-

. Mo sicmpre esta preocupacidn se
R
der

bidn en ¢! momento de ele

4 00

2] personal adminisizative, por enten
equivacadamenie que ¢l acierto
reclutamiento no
sin

an

£
<7
7y

e]

et

e

s tan importante.
fundamental
funcionamiente administrative
press.
v

embargo, s Bara

ia 1L

de

si cuenta gue cada
co tiene como secuela el in-
fa funcidn
hemos de reconocer que su cdeseavolvi-
mients
rés
tivo,

tenemes
avance téeni
cremento  de

en

a

administraiiva,
parfecto reviste cada dia un inte-
acusade, y en sentido nega-
desacertada origina
repercusiones mayores que, fa larga,
se padecen.

més
ia  seleccién

&

En consecuencia, toda obra que se
plantee el tema de la seleccidn del perse-
ual burceritico se nos muestra, en prin-
ciplo, mdxime tenlendo en
<uenta lo escaso de la bibllografiz sobre
el tema,

Si, ademds, resuita que en la obra se
recogen los frutos de una amplia encues-
ta -~pealizada por la American WManage-
ment Association-—, en la que ze com-
Prenden experiencias de numerosas Em-

sugestiva,

presas, el interds es ain mayor, y no
Soer et 1 1
Jesmerece que dichas experiencias se re-
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{eran a un campo tan diferente como es
el de las Empresas nerteamericanas.

La obra consta de una Introduccién,
ocho capitulos vy una conclusién,
comp

o

que
rende numeroscs fermularios utiliza-
dos por lzs Empresas que participarcn
en la encuest

e

ese a esta cdivisidn fermal, Ia reali-

-

dad es que en e} texro puede advertirse
una primera parte —Introduccién y capi-
tulos 1.9 y 29—, en Iz que sz exponen

cuestiones
1

trabajo de oficina —

. entre las que des-
de las puestos de
ta-

tacan lz clasific

admi
mecanogrifico,
de libres y contabilidad, de miquinas de
oficina, recepcionista y jefes— v los pro-

nistrativo,

quigrédfice, de  teneduria

gramas de adiestramientc.
Con
afirma q

g

rcblema,

> <
a

al primer
evaluacidn de las cualidades
requeridas para ¢l desempefio de un car-
los di
una
1

organizacién de irabajo, bien
en sentido cxtensivo o restrictive, B
versameute, antes de introducir un cam-
bic significativo en un ompleo, ez pre-
ciso estudiar cualidades del titunlar
para determinar su capacidad respecto al
desempefio de los nuevos deberes y la
satisfaccién que puede obtener de 4stos.

En cuanto al segundo problema, se es-
tima que el alistamiento efectivo sigaifi-
ca que se ha tomado una determinacidn
sobre las necesidades futuras; que se ha
concretado el tipo de empleados que se
requicren; que se ha determinado el va-
lor de los métodos especiales de reclu-
tamiento para cubrir los diferentes pues-
tos, y que el proceso total de la oferta
y de la demanda, as! como la politica de
ta Empresa v la actitudes de la direccién

gc en stintos grupos bus
1 conv:

necesidad

constituye
determinar
una

base enienie  para

«e
nueva

in-

las

se hallan constanteimente bajo estudio. A
cste respecty, la direccidn deficiente sue-
le ccasionar un buen nimere de erro-
res: puede ser causa de una satisfaccién

ficticia que induce a creer en la super-



ficialidad de. otganizar el alistamiento y
confiar en gie los candidatos eventuzles o
las Agencias de colccacidn bastan para
atender las necesidades.

Anadidndese
tos idéncos hay que tener en cuenta que

para el

que para atraer candida-

mientras gue em
ambicién las condiciones més impertantes
guridad del emiples, buenss jefes,

trata-

SO Sse

atmds
bles y la consideracién debida a todo ser

zra acogedora, compafieros

huimano; en cambio, para el empleado

atabicioso, politicas de ascenso v de

perfeccionamiento representan también un

papel fundamental.

s

La sezunda parie comprende la proble.

mitica general de la seleccidn —capiiu-
los 3. al 6.0 -1 diflenltades, instrumen-
tos y medios de seleccién.

En cvanto a las dificuliades, se parie

que ningidn méicdo de se-

cnconirar alguicn nie-

vara

que el mejor candidaio: todos los

jor j
métodos dz scleccién producen mejores

resuitados cuando los candidatos somwii-
dos a evalnacidn son mejorcs o mds abun.
danies.

Respecto a los instrumentos se estudian
los formularios y las exigencias de la en-
trevista. Lot formularios se considera que
deben datos
gue proporcionan una informacidn comn-
pleta sobre la personalidad del candidato.
in cuantc a la entrevista deke utili-
zarse pr?mordv'almente para averiguar si
upe de tra-
he con

comprender todos aquclios

¢l candidato encajard en el o
bajo y si se mostrard satis
tarea, sobre todo cuando ésta entrafie os-
casos contactos perscnales, como ocurre
con la misidn del encargado del archivo
o del operador de la mdquina de cdlenlo.

Tos fests y la investigacidén de las re-
ferencias se estudian como medios prin-
cipales de la seleccidn, examinando sus
posibilidades y limitaciones.

Y la rercera parte —capitulos 7.0 y 8.0~
se ocupa de la seleccidn de grupos espe-
ciales de empleados ~-encargados de ar-

ar
sfect sa

chive y clasificacién, mecandgrafas, se-
cretarias, operadores de mdquinas calcu-
ladoras y contables—, y de la se!

de dir

Con respecto a €sta se

2 on
rectives.

destacz lo bene~

ficioso que resulta coatar con un progri-

ma sistemftico que permita en cada mo-

de la

mento dispener ona acecuada

pers

para ol cargs vacante, estimuiando ade-
mds al personal paza ¢l acceso a puesios
directivos..

Y en la conclusidén se peaen de relieve
problenizs

oI acdministrauves de la se-

leceidn, los signientes: revisidn de la

politica de retribuciones,
nadas y vicaciones; revisidu de
es y calificacienes de cada

estimules, jor-
fas obli-
empleos;
de las necesidades de

prevision periddica
personal; mejora de los métodos de selec-
ael personal selec-

cidn; adiestramiento

cinnadO“ y evalnacién periddica de ios re-
su'tados ()b‘.‘?nidos_con el sistema de se-
leccién vigente, '

En definitiva, el informe que nos brinde
WMiandell es fundamentalmente orientader,
pues recoge los principales preblemas e
miltiples de las que
algunas p=1°flon ser ttiles para la realidad
- J. CazRASCO  BELINCHON.

indicz soluciones,

espafiola

MeveRrs, Frederic: The Law and the
Strike. Institute of Industital Relations,.
University of California, Los Angeles,

19613 24 pigs.

Zl tipo de regulacién de las huelgas en.
cada pais viene determinado por o estd en
profunda relacién con la forma en que
el propio ordenamiento conciba la regu-
lacién colectiva de las condiciones de tra-
bsjo; lo que a su vez depende en gran
medida del cardcter del movimiento sin-
dical sobre el que el régimen de contra-
tacién se apoya. Tal es la conclusién que
este breve ensayo extrae del examen del
derecho sobre la huelga en Francia, Grar
Bretafia y Estados Unidos.

i)
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- Asf, en Fratcla, lz muy escasa dura-
cién de las huelgas deriva de la debilidad
de las cctizaciones y, por lo tanto, de los
fondos sindicales; esta ha permitido le-
gar legalmente a la cenclusion de que Ia
huelga no rompe el contraio de trzbajo,
sino qua

meramente lo suspende; las huel

gas francesas,

20
o5

r otro lade, tienden a
ser, 1ads que incidencias de la contratacién
colectiva propiamente  dicha, «demostra-

ciones breves que anticl

n una negoecia-

cidn que quizd ne he comenzade atn o

mediante las que se protesta simbdlica-

nuasada

de zcclones pe

En Gran Beetafia, nor el cenirario, el
teabajedor gue va a la huelga durante la
vigencia de su contrato de trabajo comete
un falta sancicnable con ¢l despido, aparte

v
7

2 causar a su cmp-re*sario;

de ser responsable de los dafies
juic

<

per-

C

os quea pu
fa responsabilidad no alcanza nunca al sin-

dicato, ni aun en el czso

que el con-
venio colectivo contenga un pacto prohibi-
tive, va que aguél no puede prestar base
2 ninguns accidn ante los Tribunales. Pe.
ro, dc un lado, salvo en raras ocasiones
tos cmpresarics no hacen uso de sus fa-
cultades de despedir, v por otro lado la
expetiencia cuande menos la
contempordnea, no s¢ caracteriza por huel-

britdnica,

gas masivas, sino per huelzas aisladas y
de tipo local frente a decisicnes empre-
sariales, salarios, despides, ecte., en em-
presa o lecalidad determinadas.

Ia le-
hacer

Fn los l?s%adqs Unidos, aunque
gislacion es compleja vy hay que
siempre la discincién entre los respectivos
dmbitos de legislacidn federal y legisla-
cidn de los Estados federados, puede de-
cirse en genceral que la huelga para que
no sea de alpin modo ilicita no ha de
violar el pacto prohibitivo contenido en
un pacte colective, ni persegnir una fina-
Lidad ilicita {el closed shop, por ejempleo)
ni, muche menos, ir contra una orden
judicial expresa (por ejemplo, la dictada
en caso de huelga que afecte a la seguri-
fidad nacional); si concurre cualquiera de

-D

-
1%

9
i
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estas circunstancias, el sindicato es res-
ponsable con sus fondos de los daflos v
perjuicies causados, y en cualquier caso,
sea lfcita o ilicita la huelga, €! empresario
puede sustituir a los huelguisias por nue-
vos trabajadores, salve que la huelga ten-
g2 por origen una prictica ilcita del pro-
pis empresario. Por lo demds, son carac-

1
103

sticos en Estados Uridos los gran-

aes mevimicatos huelgu!

ticos cen ocasidn

de la expiracién de un convenio colectivo,
y como instruments de presidn en las

de

o .
Ty

negociaciones del guz ha de sucederl

M. ALoNso Orra,

SANIULGENCIO NIETO, Salvadors Ju Ley

de Co tos Colectivos en Espafia v su

sy arn oy hEd FOR P g At 2L

cxterionizucion prdciica, Talleres Grafi-

cos Escellcer, S. A, Madrid, 19625 48
piginas.

€1
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El interesante y

complete (rabaje pu-
blicado por el autor en el nimero de di-
ciembre de 1951 del Boletin de Divuiga-
cidi

Social, se nos ofrece ahera como pu-
blicacién independiente, con lo cuzl su
merecida difusidén estd garantizada.

L texto se divide en tres partes, com-
plementadas con la relacidn de los con-
venios que¢ han sido examinados para su
eluboracidn.

Hn la primera, dedicada al examen de
las caracterisiicas del ordenamiento de los
convenios colectivos, se destaca, en pri-
mer lugar, como ¢! dualismo de la accidén
cstatal y sindical no disminuye ni coarta
la elzboracidn de las negociaciones colec-
tivas, ofreciendo, por el contrasio y a di-
ferencia de los sistemas de otros paises,
una serie de facilidades y ventajas para
la realizacidn de este negocic juridico, ne
sélo per lo que se refiere a la iniciativa
pata concertar un convenio, sino en cuan-
to a su homolagacién v extensidn, entre
otros aspectcs.

En segundo término, y como ofra ca-
racteristica, se pone de relicve la facilidad.
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a diferencia de otras legislaciones, para
extender el dmbito del convenio. La ad-

hesién un convenio pot acuerdo de Ia
esentacion legal de la empresa y de
ales,

o enlaces sindica

"
a

vep:
los vocales
en su Jefecto
sindical, es
hecho en conocimiento de l
boral, para su
dal mismo en 2l Boleifn Oficial corr

del jurade
travis de
¢, una vez puestc
auieridad e

&

a2

este

ficn

conccimictto insercidn

diente. La adhesidn puede hacerse a la
votalidad © a parte del convenio.
En la segunda parte se da cnenta ded

convenios celebrades hasta 1.%

ndmere de
ascienden a

de diciembre de i¢61, que
seiscientos sescnta v cuatro, aiectando a
cientn setenta y ocho mil cuatrodentas se-

tenta y una empresa, y beneficiando a un

nillén doscientos noventa v seis mil cua-
tracientos veinticuatre trabajaderss.

En dicha parte se contienen una serie
de datos estadisticos que permiten cono-
cer en toda su extensién y variedad los
convenics celebrados basta fa fecha in-
Jicada.

En Iz tercera parte se ¢xpone lo que
han supueste los convenios colectives, afice
éstos no se limitan a crear un

mando que
efecto obligacional o
que producen también efestos

constitutivo, sine

reguladores

B
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¢ normativcs, na-
turaleza de fueante del Derecho.
Como ley convencmml cbliga 2 las
y como
de las condi-

lo que les da auténtica

Dag-
en el conve hIO,

. tes representad
su contenido ha de partir
ciznes minimas
bre voluntad de los que iz

las gue fijan las nuevas

después se refiz.

legales establecidas, Iz li-
en la

srvienen
negociacién son
condiciones laborales que
jan en los respectivos contrates indivie
duales de trabajo.

Este medio contractual

caado pata adeptar Ia real
ciones faborales, y a travds de los pactes
se tlegan a detalics vy pormenores gue no
es posible establecer en normas de carde-
el

geneval d
Cuanto mis

ter lfegislador,

la exvension

adas por
reducida cs

territorial del convenio, mayores son las
ventajas que, para una y otra parte,

pueden deducirse del mismo por
jor adecuacidn a la realidad v pos
través de él puede descenderse a
Haridades propizs v caracteristicas

extremos 6stos a quc et

<

erpresa,
flegar st es de dmbitc mayor.
Finalmente, se resefizn Ias principales
ventzjas que los trabajadores han obte-
nido mediante los convenios colectivos.—

1O

J. CARRASCO BRLINC
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