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INTRODUCCION 

El objeto de este manual es hacer una amplia resefia de los principales proble- 

mas de salarios, exponiendo los factores que determinan sus niveles y los meto 

dos por los cuales se los fija. Ha sido preparado para utilizarlo en los cur- 

sos de estudios a que asisten los miembros de los sindicatos y vtres trabajado 

res, para facilitarles la clara comprension de los problemas que la evéstiéon 

entrafia y a fin de que ellos y sus dirigentes estén debidamente informados al 

respecto cuando tomen sobre politica de salarios y puedan conducir con mas efi 

cacia las negociaciones a ellos relativas. 

En @l1 no se preconiza ningin método de determinacion de salarios, ningin siste 

ma economico particular, no se escoge entre las diversas teorias economicas 

que procuran explicerla parte que los asalariados en cuanto grupo pueden espe- 

rar obtener en la distribucion del producto nacional. 

Estas son a menudo cuetiones de caracter polémico, sobre cuyos meritos una 

obra como ésta mal podria pronunciarse, Pero son también cuestiones que afec- 

tan a los trabajadores y a sus familias de manera practicamente constante. Con 

todas sus celadas, el tema es, por tanto de importancia primordial, y las con- 

troversias que suscita no son sino la consecuencia natural del vivo interés 

que sienten trabajadores, empleadores y gobiernos por los problemas que impli- 

ca. 

Cuanto mejor conozcan los dirigentes y los miembros de los sindicatos los fac- 

tores que determinan los niveles de salarios, las causas de las diferencias de 

salarios entre las distintas profesiones, industrias y regiones y los métodos 

de pago del salario (por unidad de tiempo, a destajo y sistemas de primas), 

mas probabilidades tendran de obtener mejoras, eliminar anomalias injustifica- 

das y establecer estructuras de salarios razonables. 

LA SIGNIFICACION DE LOS SALARIOS. - 
  

Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida econdmica 

y social de toda la comunidad. En muchos paises adelantados, los salarios de 

los trabajadores manuales>ascienden al 40 por ciento o mas del total del ingre 

so nacional. Junto con los sueldos pagados a los empleados de oficina ya o- 

tros trabajadores no manuales, cuyos niveles de vida son en muchos casos ape - 

nas mas altos, si llegan a serlo, que los de los trabajadores manuales califi- 

cados, abSorben aproximadamente el 60 por ciento del ingreso nacional. En es- 

tos paises los trabajadores asalariados constituyen una elevada proporcion de 

le fuerza de trabajo. Im cambio, en los paises desarrollados una parte impor- 

tante de la fuerza de trabajo esta formada por campesinos dedicados a la agri- 
 



cultura de subsistencia y por personas que trabajan por cuenta propia en peque- 

fios astablecimientos rurales de artesania y en el pequefio comercio. 

Los trabajadores y sus familias dependen casi enteramente del salario para co- 

mer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en que viven y subvenir a todas 

las demas necesidades, en la industria, los salarios, constituyen una parte 

importante de los costos de produccién de los empleadores. A los gobiernos 

les interesan sobremanera las tasas de salarios porque repercuten como el em - 

pleo, los precios y la inflacioén, la productividad nacional y la posibilidad de 

exportar bienes en cantidad suficiente para pagar las importaciones y asi mante 

ner el equilibrio de la balanza de pagos. Los gobiernos emplean directamente 

un elevado namero de trabajadores, y tienen por consiguiente, tambien un inte- 

res directo en el nivel de los salarios. 

Es logico que los sindicatos y sus afiliados traten de que los salarios sean i 

altos, para que los trabajadores puedan satisfacer mejor sus necesidades esen- 

ciales. Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la eco- 

nomia en su conjupto, Es evidente que cuando los salarios son en general altos 

y tienden a aumentar, la demanda de todo aquello en sque los trabajadores gas- 

tan lo que ganan se expande. Se sostiene que esto alienta a establecer nuevas 

empresas y a agrandar las existentes, ayuda a mantener el pleno empleo jy, en 

resumen, estimula el crecimiento econdmico. Al mismo tiempo los salarios altos 

obligan a la dtreccion de las empresas a utilizar debidamente a su personal, lo 

que conduce a la modernizacioén de la economia. 

Ahora bien, la procedente argumentacion en pro de una economia con altos sala- 

rios puede parecer una simplicaci6én excesiva, pues sin duda tiene que haber un 

limite para el nivel de aquéllos. Si bien lo ideal es que los salarios sean lo 

suficientemente elevados como para impulsar la demanda de bienes y servicios, 

cuando son demasiado altos exceden la capacidad de produccion, y el resultado 

es la inflacion. El problema de cémo mantener bajo control el ritmo de la pro- 

duccion y de la inflaci6én, que se examina en las lecciones decimocuarta yes 

precisamente uno de los mas espinosos a que tienen que Hacer frente hoy en dia 

los economistas. 

Los problemas fundamentales de salarios son los mismos en todos los paises, 

pero difieren los procedimientos de solucion y los métodos de reglamentacion. 

En algunos paises es frecuente que el empleador y los trabajadores de cada em- 

presa fijen los salarios. im otros, los salarios estan reglamentados por con- 

tratos colectivos que se aplican a toda una industria. 

En los paises con economias planificadas las autoridades centrales fijan la 

suma total disponible para salarios con arregio al programa econémico nacional 

que asignar sumas determinadas a cada sector industrial y a cada empresa, y los 

 



directores o administradores de las empresas arreglan los detalles relativos a 

la remuneracion de las diferentes categorias de trabajadores. En cada etapa 

del proceso interviene en mayor o menor grado los representantes de los sindi- 

catos. 

En consecuencia, los salarios son un elemento importante de las politicas de 

trabajadores, empleadores y gobiernos y de las relaciones entre ellos. 

Todos pueden ser o estar interesados en aumentar la cantidad total de bienes 

y servicios producidos, que son fuente de salarios, beneficios e ingresos es- 

tatales, pero muchas veces surgen discusiones respecto de la forma de distri- 

buir el fruto de esos bienes y servicios. Cuando los sindicatos estan sdlidar 

mente asentados, suele ser muy refiida la negociaci6én con los empleadores acer- 

ca de los salarios. 

Por lo tanto, a los trabajadores, a los empleadores y a los gobiernos les 

interesa fundamentalmente reducir &1 minimo las contiendas laborables y resol - 

ver los conflictos por negociaci6én, conciliacion o, en tltimo término, arbitra- 

je. No obstante, los conflictos sélo podran ser evitados si las pretenciones 

de todos los interesados son justas y razonables, si son habiles negociadores y 

si estan dispuestos a hacerse concesiones mutuamente. Si los trabajadores pi - 

den salarios injustificadamente altos o los empleadores insisten en ofrecer sa- 

larios exageradamente bajos y no se puede llegar a una transaccion equitativa, 

las principales posibilidades que quedan son la lucha o la sumisio6n del conflic 

to a un tribunal imparcial para arbitraje. Gemeralmente, esta clase de situa- 

ciones se presentan porque se insiste en imponer condiciones a la parte opuesta 

por inexperiencia de los negociadores de una u otra parte (cuando no de ambas) 

o por falta de informacién acerca de los factores economicos y de otros ordenes 

que influyen en los salarios. 

PRINCIPALES DEFINICIONES. - 

Podemos terminar esta introduccién definiendo algunos de los terminos repetida- 

mente utilizados en las discusiones sobre salarios. kn primer lugar, hay que 

hacer la distincioén entre salarios nominales, salarios reales y costos de mano 

de obra. El salario nominal es el dinero que el trabajador percibe por su tra- 

bajo. Pero a los trabajadores no les interesa solamente el dinero que se les 

paga, Sino que tambien les interesa los bienes y servicios que puedan comprar 

con su salario, a los que se da el nombre de salarios (reales), si el salario 

nominal aumenta pero suben m&s los precios de los alimentos, de la ropa de le 

vivienda y de otros articulos de primera necesidad, se reducen los salarios ree 

les y empeora la situacion del trabajador y de su familie. Im algunos paises, 

especialmente en los menos desarrollados los salarios se pagan parcialmente en 
 



en dinero y parcialmente en especie, suministrando el empleador ciertos bienes 

y servicios, como arroz, combustible alojamiento etc. El valér total del sa - 

lario en dinero septiede determinar calculando el valor de mercado de los bie - 

nes y servicios suministrados en pago y agreg&ndolo al salario abonado en dine 

ro. Este valor total en dinero de los salarios q@e el empleador paga a sus 

trabajadores, junto con todos los demas pagos que efectie en relacion directa 

con el empleo de los trabajadores ( por ejemplo, cotizaciones de previsién so- 

cial y gastos de capacitacién), constituyen sus costos de mano de obra y son *. 

una parte de sus costos totales de produccion. 

También se debe distinguir entre las tasas de salarios por unidad de tiempo y 

las tasas de salarios a destajo u otros métodos de pago que hacen depender el 

salario de la produccion, de manera que se estimula a los trabajadores a au - 

mentar su rendimiento. Los trabajadores remunerados por unidad de tiempo re- 

ciben un salario determinado por mes, semana. dia u hora de trabajo. Cuando 

el trabajo es a destajo, los trabajadores reciben una cantidad fija por de - 

terminada cantidad de trabajo, por ejemplo por poner quinientos ladrillos, te- 

jer veinte metros de tela, extraer una tonelada de carbon o recoger una cesta 

de fruta o un saco de patatas. Los trabajadores rapidos y fuertes haran mas 

trabajo y ganar&n mas que los lentos y débiles. En cambio los trabajadores 

manuales que hacen horas extras varios dias por semana y trabajan uno o dos 

domingos o un dia feriado oficial recibiran una remuneracién extraordinaria, y 

los ingresos que con su trabajo obtienen seraén considerablemente superiores & 

la tasa mensual de 9.000 sucre correspondiente al tiempo semanal de trabajo 

normal. Cuando el trabajo es a destajo o se sigue algin sistema de vrimas por 

‘rendimiento, la tasa puede ser de199.sucres por realizar une tarea determinada 

pero los trabajadores habiles que en un dia hacen una triple tarea ganaran S40 

sucres:, mientras que aquellos que no hagan sinosuna doble tarea ganaran .. 360 

sucres. 

Los trabajadores se interesan principalmente, en lo que eespeta a los salarios 

por la cantidad de dinero que pueden ganar y por lo que pueden comprar con él, 

pero los empleadores consideran los salarios desde un punto de vista diferente 

A los salarios y demas costos de mano de obra agregan los costos de las mate - 

rias primas y del combustible, los gastos de administracion y otros costos de 

fabricacion y establcen una relacién entre el costo total y los precios a que 

pueden vencer sus productos. En algunas industrias los costos de mano de obra 

constituyen una gran parte de los costos totales, quiz& el 50 o el 60 por cien 

to mientras que en otras en que se utiliza maquinaria constituir solamente el 

10 o el 15 por ciento de los costos totales. 

En cambio en las industrias donde el costo de la mano de obra s6lo constituve 

una pequefia parte de los costos totales los cambios de los precios de venta de 

los productos no tienden a innfluir en los galarios con tanta tapidez. 
 



EL SALARTO EN LAS DISTINTAS EPOCAS 

Evolucion del concepto de salario a lo largo del tiempo.- La esclavitud y 

el trabajo forzoso.- El pago en especie, primera forma del dalario.- I 

la fase siguiente se paga en especie una gran parte del salario, y el res 

to en dinero.- Los peligros del sistema de trueque.- Condiciones en los 

albores de la revolucién industrial.- Mayor libertad de trabajo y salarios 

mas elevados, pero disciplina mas rigurosa del trabajo en la industria y 

dificultades de adaptacion al salario afectivo.- In muchos paises en desa- 

rrolle el trabajador tiene hoy los mismos alicientes y las mismas dificul- 

tades.- Después de la segunda guerra mundial, desarrollo de las prestacio- 

nes adicionales en forma de vacaciones pagadas, prestaciones de seguridad 

social, servicios, diferentes, servicios sociales, alojamiento y esparci- 

miento.. 

 



EL SALARIO EN LAS COMUNIDADES PRIMITIVAS. - 

In otros tiempos, la gran mayoria de la poblacion trabajadora se dedicaba a la 

agricultura y a otras ocupaciones rurales y utilizaba métodos tradicionales de 

artesania para construir viviendas y muebles y tejer telas. En algunas comu - 

nidades gran parte del trabajo era hecha por esclavos que no recibian lo que 

hoy se entiende por salario, pero a quienes sus duefios suministraban la comida 

y demas cosas necesarias para su subsistencia. 

Aan asi. algunos propietarios de esclavos trataban bien a los suyos con la es- 

peranza de que trabajasen mejor; otros eran crueles y trataban de obligar a 

sus esclavos a trabajar duramente atemcrizaéndolos y castigandolos. El trabajo 

forzoso era corriente. Otros muchos trabajadores, que no eran esclavos, eran 

Siervos, estaban ligados ala tierra y trabajaban a cambio de una participa - 

cidn en el producto, recibiendo una parte determinada de la cosecha por su tra 

bajo. Aun en los casos en que los trabajadores podian cambiar de empleador a 

voluntad era frecuente que se los emplease por largos plazos, de un afio o mas. 

Al contrario de lo que sucede en las economias monerarias de las comunidades 

modernas, los trabajadores recibian muy poco dinero por su trabajo, o no reci- 

bian ninguno, y se les pagaba en especie, esto es, suministrandoles productos 

alimenticios, dandoles alojamiento y satisfaciendo algunas de sus necesidades 

En muchos de los paises actualmente en desarrollo de Asia, Africa, y América 

Latina, particularmente en las regiones rurales, los pagos en especie todavia 

constituyen una gran parte de los salarios de los trabajadores. 

EL SALARIO EN LA INDUSTRIA MODERNA.- 

Actualmente, en los paises desarrollados y en las industrias_urbanas de los 

paises en desarrollo la totalidad o la mayor parte de los s‘larios se paga en 

efectivo, y los trabajadores pueden comprar su comida y otros articulos de - 

primera necesidad a los precios corrientes a los tenderos, que compiten por 

ganarse la clientela. Adem@as los trabajadores pueden cambiar de empleo o vo - 

luntad, dando al empleador el preaviso usual, pueden hacer esto si les es po - 

sible obtener un salario superior de otro empleador,si no les gustan sus condi 

ciones de trabajo o si por cualquier razon quieren cambiar de industria o de 

districto. Los empeladores pueden despedir a los trabajadores ineficaces o re 

ducir el numero de trabajadores que emplean cuando la actividad decrece, aunque 

el despido de trabajadores est& cada vez mas sujeto a condiciones, como el pago 

de una indeminizacion o de una suma que depende de su antiguedad en el empleo. 

Incluso en la edad media especialmente en @poca de escasez de mano deobra debi- 

da a grandes epidemias, los trabajadores obtivieron cierta libertad porque los 

propietarios de tierras y otros empleadores se disputaban sus servicios ofre - 

‘ciendoles mejores salarios y condiciones de trabajo. 

 



Fn los albores de la revolucién industrial, en el siglo XVIII, los trabajadores 

abandonaron las zonas rurales en numero cada vez mayor para buscar empleo en 

las fabricas, atraidos por los mas altos salarios y la mayor libertad que éstas 

les ofrecian. Im las aldeas y granjas estaban acostumbrados a recibir gran 

parte de su salario en especie, de manera que a los empleadores de las nuevas 

inndustrias les era facil pagar una parte del salario en patatas, harina, azi- 

car y otros wctouon, y el resto en dinero. Otro posibilidad era la-de entre- 

gar a los trabajadores vales o cupones con los cuales obtenian determinadas can 

tidades de esos articulos en almacenes o tiendas, administrados por el emplea - 

dor. Por ello en muchos paises se han promulgado leyes para proteger al traba- 

jador contra los abusos y para reglamentar los sistemas de pago de especie. De 

estas cuestiones se hablaraé mas detenidamente en otras de sus puntos contenidos 

en este. 

En los fltimos afios, y también actualmente, en particular en algunas regiones 

de Asia, Africa y América latina donde los trabajadores abandonan en nimero ca- 

da vez mayor sus aldeas o comunidades tribuales pera trabajar en minas, fabri- 

cas y plantaciones, se han presentado problemas de salarios y otras concomitan- 

tes analogos a los que se presentaron en los paises ahora industrialmente desa- 

rrollados en los primeros afios de la revolucion industrial. Estos trabajadores 

procedentes de las tribus y de otras comunidades rurales nunca han percibido 5a 

larios en efectivo y les es muy dificil comprender el sistema. En sus aldeas 

intervenian en el cultivo de los productos alimenticios, recibian su parte del 

producto y, por méetodos tradicionales conservaban los alimentos recibidos a fin 

de subvenir a sus necesidades hasta la siguiente cosetha. El alojamiento era 

primitivo v las chozas se construian facilmente con troncos, adobes y otros ma- 

teriales de la localidad. La familia o la tribu suministraba un rudimento de 

seguridad social, especialmente ayudando a los enfermos y a los ancianos. 

Los salarios en efectivo a veces desconciertan a muchos de estos trabajadores 

cuando se incorporan a la industria. Se consideran ricos cuando reciben su sa- 

lario a fin de mes, pero no saben como deben gastarlo. Se siente atraidos por 

los relucientes articulos que se venden en las tiendas cuando se ven con dinero 

en el bolsillo pueden tender a gastar demasiado en alimentos y en ropa la prime 

ra o las dos primeras semanas despues de cobrar su salario, para luego concen- 

trarse, para el resto del mes. 

En los paises industrializados, los trabajadores y también los empleadores, llei 

garon hace muchos afios a la conclusion de que, excepcion hecha de los comedores 

las posibilidades de esparcimiento y algunos otros servicios, los salarios se 

debian pagar totalmente en dinero y que los trabaijadores debian tener libertad 

para gastarlos donde y como gustasen. Sin embargo desde la segunda guerra mun- 

~ dial interesan cada vez mas las prestaciones adicionales y constituye un comple- 

  mento imnortante del salario



CREITERIOS PARA LA FIJACION DE LOS SALARIOS 

El criterio fundamental para la fijacion de los salarios: deben asegurar al 

trabajador y a su familia condiciones decorosas de existencia.- Dificultad 

de determinar lo que es un nivel de vida adecuado.- Determinacién de las - 

necesidades esenciales de los trabajadores (alimentacién, alojamiento, ropa 

etc.) por el metodo tedrico.- Determinacion del nivel de vida mediante en - 

cuestas sobre los presupnestos familiares, con la colaboracion de familias 

que suministran datos sobre los elementos de su presupuesto.- El salario 

que solo asegura la subsistencia del trabajador y de su familia no es wun d 

“salario vital adecuado" (Pre&mbulo de la Constitucion de la OIT). 

 



En las negociaciones sobre salarios, lo que principalmente debe examinar es lo 

siguiente: 

a- Qué cantidad es necesaria para mantener o mejorar los niveles de vida de los 

trabajadores; 

b- si los salarios de los trabajadores interesados se pueden comparar con los 

pagados o trabajadores de categorias y calificaciones similares por otros 

empleadores de la misma indtistria o de otras industrias; 

c- cual es el salario que la empresa o la industria puede pagar. 

Examinaremos estas cuestiones una tras otra, empezando por el salario vital 

EL SALARIO VITAL. - 

En general se reconoce que a los trabajadores se les debe pagar un salario que 

les asegure condiciones decorosas de existencia, y este es uno de los princi - 

pios basicos proclamados en la Constitucién de la Organizacion Internacional 

del Trabajo. En diversos paises se presta mayorcatencién a la cuestion del sa- 

lario vital desde que la conferencia mundial del Empleo, organizada por la OIT 

en 1976, traz6é una éstrategia para el desarrollo basada en la satisfaccion de 

las necesidades esenciales, ahora bien en la practica, al aplicar dicho prin - 

cipio para reglamentar los salarios surgen dificultades. Si se fija este sa - 

lario para el trabajo regular a tiempo completo, como suele hacerse, los traba 

‘jadores a tiempo parcial o en desempleo de temporada ganaran menos de lo nece- 

sario para satisfacer sus necesidades. 

Ademas se suele considerar que el salario vital es la cantidad suficiente para 

subvenir a las necesidades de una familia de composicion media, lo que en mu - 

chos paises significa el marido, la mujer y dos o tres hijos a cargo. 

Si se define el salario vital como la cantidad necesaria para satisfacer las 

necesidades razonables de un obrero no especializado con una familia media, 

el concepto sigue siendo vago. Algunos entienden que "razonable" significa 

lo estrictamente razonable y suficiente para mantener en buen estado de salud 

a los interesados. Otros estiman que el salario vital deberia, por lo menos 

asegurar un nivel de vida mas elevado, estos es, algunas simples comodidades a 

demas de la mera subsistencia. 

En algunos paises la legislacién define el salario minimo como el suficiente 

para satisfacer las necesidades normales de orden material, moral y cultural 

de los trabajadores y para permitirles cumplir sus deberes de cabezas de fami- 

lia. 

En los paises en que la mayoria de los habitantes gozean de un nivel de vide 

relativamente elevado, los trabajadores y sus familias tendrian que participar 

de esta prosperidad.



El salario deberia permitir a la familia del trabajador disfrutar de algunos 

placeres que ofrece la vida ademas de lo que se suele considerar esencial, y 

tendrian que desaparecer los salarios de mera subsistencia. Las necesidades 

mismas cambian con los tiempos. A medida que aumenta la prosperidad nacional; 

bienes y servicios que antes se consideraban sustuarios, o en todo caso no eser 

ciales para el hombre corriente, y su familia, adquieren para la mayoria el ca- 

racter de indispensables. El salario vital es algo que deberia mejorar cons - 

tantemente. 

Se han utilizado diversos métodos para calcular la cuantia de un salario vital 

dichos métodos a causa de que sobre ellos influyen el nivel de vida y los ha - 

bitos de consumo, varian mucho de un pais a otro. 

Pero eS indispensable que la evaluaciOn de que se haga, y lo que importa es 

que el método escogido sea el mas equitativo que se pueda hallar y dentro de 

lo posible todos los interesados lo consideren asi. 

NECESIDADES DE ALIMENTACION, - 

Uno de los métodos por los cuales se ha tratado de calcular el salario vital es 

el llamado método tedrico. Se estudian.cientificamente el nimero de calorias o 

unidades energéticas que necesitan los adultos y las menores necesidades de los 

nifios, segan su edad. Las personas que hacen un duro trabajo fisico necesitan 

mas calorias que las que realizan trabajos manuales ligeros o de oficina. Se 

determinan las cantidades de alimentos necesarios para proporcionar esas calo- 

rias, asi como también la cantidad de proteinas de hidratos de carbono y de vi- 

tamina necesaria para el trabajo fisico pesado puede ser de 3.000 o mas, mien- 

tras que el trabajo ligero puede requerir 2.500 calorias o menos. 

De esta manera se pueden calcular las necesidades totales en materia de ali - 

mentacion para familias con diferentes nimeros de hijos y diferentes ocupa - 

ciones, después se analizan los alimentos que se cnnsumen corrietemente y se 

pueden hacer listas en las que se indican las cantidades de pan , leche, hor - 

talizas, frutas, carne, mantequilla y otras grasas, como aceites vegetales, 

necesarias para conservar la salud tener energia suficiente para trabajar. Un 

salario vital deberia bastar para adquirir esas cantidades de alimentos, y ade- 

mas comprar ropa, muebles otros articulos de primera necesidad y pagar el al - 

quiler. 

Cabe tambien recordar que no todas las amas de casa tienen la misma habilidad 

para administrar el dinero que destinan a la compra de alimentos, ni tampoco 

la misma inventiva para aderezar o combinar lo que han comprado. El suponer 

que en le practica se podra ohtener por los precios minimos utilizados para el 

calculo una combinacion de alimentos que teoricamente contenga tal nimero de 

calorias, tal proporcion de proteinas, tales cantidades de todas las vitaminas 

 



necesarias y demas, y que una vez obtenida esta combinacién se la podra guisar 

y servir de tal manera que todas estas propiedades se conserven intactas, con 

respecto a la ropa y otros articulos de primera necesidad. 

En los paises en que los salarios siguen ineludiblemente siendo bajos, podria 

ser que una educacioén en cuanto a la mejor manera de utilizar los escasos re - 

cursos familiares contribuyera a elevar el nivel de vida, pero esta es una 

cuestién de politica social, y no ya de salarios. 

Aan con tales dificultades y limitaciones este metodo sirve para establecer 

normas para determinar el valor nutritivo de losalimentos efectivamente consu- 

midos por los trabajadores y sus familias. Si este valor es inferior al nivel 

de subsistencia necesario para conservar la salud, aumentar los salarios para 

que se puedan comprar mas alimentos es una solucion posible. 

ENCUESTAS SOBRE LOS PRESUPUEBSTOS FAMILIARES.- 

El método teérico, por sus deficiencias, no es de mucha utilidad para el calcu- 

lo del salario vital. Para calcular la cuantia de este salario se recurre con 

mas frecuencia al metodo del presupuesto familiar, aunque en muchos aspectos es 

también defectuoso. Cuando se sigue este metodo, se pide a las familias que 

suministren lo que en realidad es un balance de sus ingresos y gastos. Se reu- 

ne informacion detallada sobre los ingresos de un numero suficientemente grande 

de familias. Para la determinacion del salario vital se eligen familias de tra 

bajadores no calificados. Se registran el nimero de miembros de la familia y 

le - edad de los nifios que en ella hay, y por otra parte se anotan todos sus in- 

gresos que su salario. 

Una dificultad de orden practico para la aplicacioén de este método residen en 

que las personas que suministran los datos rara vez anotan sus gastos y sus in- 

gresos. Confian en su memoria y pueden equivotarse en los cAalculos. A veces 

son initiles les cuestionarios impresos en los que se piden a las familias con- 

sultadas detalles de sus ingresos y de sus gastos durante una semana o meses , 

especialmente en los paises en desarrollo donde hay muchos analfabetos. Hasta 

cuando se visita a las familias se da a los investigadores a menudo informacion 

poco fidedigna. Las personas consultadas pueden ocultar parte de sus ingresos 

por temor a que los datos se utilicen para cobrarles impuestos. El costo sema- 

nal o mensual de las prendas de vestir y de los muebles, que duran meses o afios 

es dificil de evaluar, porque no es facil determinar lo que duraran esos arti- 

culos. 

Las encuestas sobre los presupuestos familiares se utilizan tambien para esta. 

blecer el indice del costo de vida. Este indice, que mide los cambios del po- 

der adquisitivo del dinero, se estudia en los salarios antedichos. Por el mo- 
 



mento, baste observar que un aumento pronunciado del indice significa forzosa- 

mente un incremento del costo de la subsistencia y, por tanto, aboga en favor 

de la elevacion del salario minimo vital en un porcentaje similar. 

ESTUDIOS COMPARATIVOS.- 

En el aspecto relativo a los ingresos, la informacion recogida gracias a las 

encuestas sobre los presupuestos familiares resulta initil como parte de una 

investigacién mas amplia sobre las tasas de salarios y las ganancias en los 

distintos sectores econédmicos y profesiones. Asi se puede hacer una compara - 

cion entre los salarios de los trabajadores que son objeto de estudio y las 

tasas minimas pagadas en otros sectores, asi como entre esos salarios y el ni- 

vel general de los pagados en la localidad a los trabajadores no calificados. 

Si la encuesta revela que los salarios que se estudian estan perceptiblemente 

por debajo del nivel general o de las tasas fijadas para trabajos comparables 

en ramas en que rigen acuerdos colectivos, cabe deducir que no estan a la al- 

tura de los salarios vitales generalmente aceptados en la zona. 

Hay por consiguiente, tres métodos posibles para llegar a una determinacion 

aproximada del salario vital: 

1- Ha de ser suficiente para cubrir los gastos correspondientes a un presupues 

to basico satisfactorio, calculado mediante encuestas sobre los gastos fa- 

miliares reales. . 

2- Ha de ser suficiente para cubrir los gastos correspondientes a un presupues 

to basico satisfactorio, calculado mediante encuestas sobre los gastos fa - 

miliares reales. 

3- Ha de ser comparable el salario vital ya fijado con circunstancias analogas 

En la practica, estos tres metodos pueden combinarse, y cada uno de ellos per- 

mite entonces controlar los resultados de los otros, o bien puede utilizarse 

uno de ellos, o dos, segin las informaciones de que se disponga. Por tltimo 

el buen sentido y el conocimiento de las circunstancias locales son indispensa 

bles para la interpretacién de las estadisticas pues es evidente que no existe 

ningin metodo verdaderamente objetivo, cientifico y seguro para calcular el sa- 

lario vital. 

Debe prestarse especial atencion al salario vital y a los salarios de subsis - 

tencia en los paises de bajes salarios. en los que la gran mayoria de los tra- 

bajadores apenas alcanzan el nivel de subsistencia o incluso estan por debajo 

de él. En los paises en que el nivel general de los salarios es alto, la ma - 

yoria de los trabajadores empleados a tiempo completo- cuando no todos estan 

por encima de las tasas de subsistenciae. 

 



CRITERIOS PARA LA FIJACION DE LOS SALARIOS 

La comparacion entre los salarios pagados en las diferentes 

profesiones y empresas, un segundo criterio para la fijacion 

de las tasas de salarios en la negociacion colectiva - Apli- 

cacion del principio de igualdad de remuneracion por trabajo 

de igual valor. 

 



SALARIOS RELATIVOS. - 

El segundo de los criterios principales utilizados para la fijacion de los sala 

rios es la comparacién con los salarios de otros trabajadores. Al examinar 

cual deberia ser la cuantia de un salario vital ya se indicd que se pueden ob- 

tener algunas indicaciones comparando los salarios, y por consiguiente, el ni- 

vel de vida de los trabajadores no calificados de remuneraciones insuficientes 

con el nivel general de los salarios pagados a trabajadores aumentan y los su- 

yos no, y esto les da myor: resolucién para pedir por lo menos aumentos simila 

res, Por lo tanto el sindicato, en apoyo de sus demandas de aumentos, presen- 

tara cifras que demustren que los trabajadores que hacen trabajos analogos en 

otras fabricas o industrias tienen salarios mas altos. 

Desde un punto de vista econdmico, si sobre la movilidad de la fuerza de traba 

jo no pesa restriccion alguna, la competencia por la obtencioén de los empleos 

haraé que se paguen salarios relativos iguates. Im otras palabras se aplicara 

el principio de igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, Asi en 

determinada localidad una empresa paga a los trabaiadores no calificados 25 

dolares por semana por un trabajo que requiere un esfuerzo similar y se efec- 

tia en condiciones similares a las de un trabajo por el que en otras empresas 

se pagan 20 délares, los trabajadores tenderan a dejar el empleo en que sdlo 

se les paga 20 délares por semana para pasar a la empresa que paga mayor sala- 

rio, o bien pediran que su empleador eleve sus salarios por lo menos a 25 dola 

res. Puede plantearse identica situaci6n para los trabajadores calificados 

empleados en las diversas empresas de una misma industria que, por hacer un 

trabajo del mismo tipo, pueden adaptarse rapidamente a un nuevo empleador. 

Donde los sindicatos carecen de influencia, otro factor puede ser la reglamen- 

tacion sobre salarios minimos obligatorios, y un tercero particularmente en los 

paises en desarrollo en que el Estado es el principal empleador, puede ser la 

responsabilidad que este tiene de establecer niveles de salarios independiente- 

mente de la débil posicion para negociar en que se encuentran los trabajadores 

cuando hay excedentes de mano de obra. 

Estos ejemplos ilustran las circunstancias en que las tasas relativas de sala- 

rio pueden ser particularmente importantes. En el primer caso, los trabajado- 

res interesados - los empleados de correos - pertenecen a un servicio piblico 

sin fines de lucro. Im el segundo en el que los empleados de restaurantes y 

afines. los trabajadores agricolas - se trata de personas que trabajan en em - 

presas que pueden ser muy lucrativas pero no tienen la posibilidad de aplicar 

una fuerte presion sindical para sostener sus reivindicaciones. 

En todos los paises existen muchos grupos de trabajadores que se encuentran en 

el primer caso y que por estar directamente ocupados en la produccion, no estan 

en condiciones de apovar sus reivindicaciones de aumento de salario sobre ls 

 



productividad, las utilidades, etc. Son los inumerables trabajadores que pro- 

porcionan servicios por los cuales el piblico no p2ga directamente en efectivo 

los funcionarios piblicos, funcionarios. sindicales, empleados de hospital, 

policias, empleados de toda indole de los establecimientos de ensefianza y mu - 

chos otros que todos conocemos. 

Muchos trabajadores del sector de los servicios cuentan con sindicatos fuertes 

Los trabajadores del transporte suelen figurar entre los mejor organizados de 

un pais. Otros tienen sindicatos mas débiles o bien la ley les prohibe dene- 

gar sus servicios a causa de 1a indole de un trabaio. Incluso en los paises 

en que existe una larga tradicion de accioén sindical hay normalmente leyes que 

prohiben las huelgas y los cierres patronales cuando su efecto inmediato puede 

representar un peligro para la vida humana. Estas leyes afectan en muchos tra 

bajadores de los servicios de agua y electricidad, los hospitales, etc. In 

tales casos suele preverse el arbitraje obligatorio de los conflictos de tipo 

salarial. Los trabajadores de que hablamos pertenecen a un tiempo a las dos 

categorias ya mencionadas: estan empleados en actividades que no tienen nece - 

sariamente fines de lucro, y no pueden ejercer una fuerte presion sindical. 

Esta circunstancia refuerza su derecho a obtener uz salario equitativo. 

LA PROGRESION * A SALTOS * 

Cuando los sindicatos son fuertes y reina el pleno empleo, la presion para ob- 

tener salarios comparables puede iniciar un proceso que podria llamarse de pro 

gresioén *a saltos*. Al tratar los sindicatos de poner la remuneracion de sus 

afiliados a la par de la que se paga en empleos comparables, se pone en movi - 

miento a una serie de aumentos de salarios en la que cada grupo aventaja por 

turno a los demas. 

El efecto de la progresion a salto es mantener los salarios en constante y - 

relativamente rapido aumento. Cuando los aumentos de salario estan compensa- 

dos por incrementos de productividad o pueden pagarse con las utilidades o me- 

diante reducciones on otros costos, la progresién a saltos no dafia la economia. 

En cambio, cuando no es asi, los empleadores puede= verse obligados a elevar . 

log precios para pagar los aumentos. El alza de les precios, naturalmente , 

incrementa el costo de vida, y a partir del momento en que el proceso se ex - 

tiende de un sector econodmico a otro, los trabajadmpres advierten que, en fin 

de cuentas, sus aumentos han sido cancelados por el aumento del costo de vida 

como es natural, reclaman mas dinero. Asi puede ponerse en marcha lo que se 

denomina la espiral de precios y salarios, en que ios salarios y precios, en 

curva ascendente, se van dando la caza. 

A corto plazo, el aumento de salario es puro benefico, v si en periodo de in - 

flacion ese aumento puede no presenter ventaias a largo plazo para un grupo 

 



determinado de trabajadores, no cabe duda de que el no obtener dicho aumento 

constituye a largo plazo una desventaja. Los aspectos mas generales de este 

problema se examinan en les temas siguientes. 

IGUALDAD DE REMUNERACION POR TRABAJO DE IGUAL VALOR.- 

Ya se ha hecho referencia al principio de la igualdad de remuneracion por traba 

jo de igual valor. Si este principio se pudiese aplicar a todas las categorias 

de trabajadores: calificados, semicalificados y no calificados y a hombres y 

mujeres, los salarios relativos serian equitativos, pero como se vera cuando se 

habla de la evaluacién de las tareas, muy a menudo se tropieza con dificultades 

practicas cuando se lo quiere aplicar. Aunque se pudieran fijar teoricamente 

salarios relativos equitativos y adecuados para las diferentes categorias de 

trabajadores, habria ciertos obstaculos que vencer. Especialmente, los cambios 

economicos hacen que en algunas industrias escaseen los trabajadores y que en 

otras haya demasiados, y entonces puede entrar en juego la ley de la oferta y 

la demanda con el resultado de que los trabajadores de las industrias en que 

hay escasez de mano de obra y cuyo trabajo requiere calificaciones equivalentes 

a las de los trabajadores de las industrias en que hay exceso ganaran salarios 

mas elevados que estos tltimos. Los efectos de la sola ley de la oferta y la 

demanda se atentian cuando la politica de salarios esta determinada por los con- 

tratos colectivos o reglamentada por las autoridades piblicas. Sin embargo, si 

los sindicatos de unas industrias son mas fuetes que los de otras, pueden obte- 

ner pare sus afiliados salarios mas altos:que los que pueden obtener para sus 

afiliados de los sindicatos débiles para trabajos en que se necesitan califi- 

caciones equivalentes, 

Por consiguiente, la igualdad de remuneracién por trabajo de igual walor puede 

ser dificil de lograr la practica, sobre todo en el plano del conjunto de la 

economia. No hay que olvidar, ademas que algunas ramas estan en condiciones de 

pagar salarios mas elevados y que los trabajadores de estos sectores de mayor 

rendimiento consideran, no sin razon que tienen derecho a ser participes de la 

prosperidad de su industria. 

El principio de igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor es mas fa- 

cil de aplicar dentro de un sector industrial o un lugar de trabajo determina- 

do, y huelga decir que la justicia mas elemental exige que no se establezca 

discriminacion alguna a este respecto por motivos de nacionalidad, raza o sexo 

Los mas profundamente interesados en este principio son los inmigrantes y los 

trabajadores. Tambien en su caso se trata de los salarios pagados por un mismo 

empleador o por una misma industria o servicio. 

Una vez admitidas las dificultades que presenta su aplicacion a todos los tre- 

bajadores en el plano de la economia nacional. 
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CRITERIOS PARA LA FIJACION DE LOS SALARIOS 
  

La capacidad de pago, tercer elemento que se tiene en cuenta para la 

fijacion de los salarios - El desarrollo de la economia nacional y¥ el 

aumento de la productividad de las empresas garantizan la elevacion 

de los niveles de vida - Los riesgos de inflacion y de desempleo cuan 

do los salarios y el poder adauisitivo aumentan mas rapidamente que 

la capacidad de produccioén — La empresa que paga mas y la que paga 

menos: el gobierno y los sindicatos deben actuar de manera que las 

empresas mal administradas no se mantengan en actividad merced al 

pago de salarios bajos. 

 



CAPACIDAD DE PAGO.- 

Ahora es preciso hablar de los salarios que las empresas y las industrias pue- 

den pagar. Los salarios y los niveles de vida dependen de la productividad de 

la industria. La mejor manera de proporcionar altos niveles de vida es que la 

industria produzca bienes suficientes para mantener esos niveles. Ni ios sin- 

dicatos fuertes ni los gobiernos pueden elevar, salvo provisionalmente, el po - 

der adquisitivo de los salarios en efectivo por encima de la capacidad de pago 

de las empresas. Si los salarios en efectivo se elevan demasiado, apareceran 

la inflacién o el desempleo. Em muchos paises la investigacion ha demostrado 

que si se distribuyeran entre los trabajadores todos los beneficios, menos las 

sumas necesarias para cubrir la depreciacion, pagar un interés razonable sobre 

el capital invertido y constituir reservas para imprevistos, solo se elevarian 

sus salarios en un pemuefio porcentaje. Para una empresa o una industria se - 

mantengan es preciso compensar la depreciacién, pagar un interés sovre el capi 

tal y constituir reservas. Esta afirmacion vale tanto para las industrias na- 

cionalizadas como para las empresas privadas. 

BENEFICIOS. - 

En el sector privado de la economia ha de preverse tambien la distribucién de 

cierta parte de las utilidades entre los accionistas, ademas de las sumas nece- 

sarias para la amortizacion y demas cargas: de otro modo no habra incentivos 

para invertir capital ni correr riesgos financieros. En su funcionamiento co- 

tidiano, los sindicatos acthan dentro de la estructura real de la economia. Si 

desean cambiarla organizan campafias a tal efecto como actividad aparte. 

La primera manifestacion de un aumento de la produccion puede ser el aumento de 

las utilidades. Generalmente asi sucede, porque el ingreso adicional proceden- 

te al aumento de la produccion lo recibe en primer teérmino la direcci6én, como 

todos los demas ingresos. Si en este momento los trabajadores adicionales, - 

tienen un argumento de peso para la negociacion colectiva. La verdad economica 

que hay que tener en cuenta es que si bien el argumento, por otra parte perfec- 

tamente valedero, es en apariencia el de las utilidades, el fundamento de la rc 

reivindicacién reside en lo que ha ocasionado una mayor capacidad de pago de la 

industria, es decir, el incremento del volumen de produccion. 

Tambien es cierto -que la situacioén difiere notablemente entre un sector econo- 

mico y otro. Pero, cualquiera que sea nuestra opinion acerca de la distribu - 

ciodn equitativa del ingreso nacional, es innegable que este sdlo puede aumentar 

en terminos reales si aumenta la produccioén. (Los economistas podran sefialar 

que hay excepciones motivadas por la influencia del comercio exterior y las in- 

versiones extranjeras. pero dichas excepciones no alcanzan normalmente propor - 

ciones tales como para invalidar esta verdad general). 

 



IMPORTANCIA DE FOMENTAR UN RAPIDO DESARROLLO ECONOMICO.- 

La mejor manera de elevar los salrios en todo un pais consiste en aumentar la 

productividad de la mano de obra. (Por productividad de la mano de obra se en- 

tiende el rendimiento medio por trabajador, por producto, se entiende el total 

de los bienes creados). Si la productividad de un pais aumenta el ritmo del 3 

o 4 por ciento anual per capita, se deberia poder duplicar el nivel general de 

los salarios en un plazo relativamente breve. Estos aumentos contribuiran con- 

siderablemente de pobreza que subsisten en tantos paises en desarrollo. Este 

ritmo de aumento de la productividad de la mano de obra requiere una planifica- 

cioén econdmica sana por parte del gobierno, el mejoramiento del equipo y de los 

metodos de produccion, una gestion mas eficaz de las empresas, junto con un ni- 

vel mas alto de la educacién y una mayor eficiencia por parte de los trabajado- 

res. 

En los paises en desarrollo, un requisito importante de dicho progreso a largo 

plazo,es transferencia de la fuerza de trabajo, en proporciones recientes, de 

las actividades tradicioneles de baja productividad al sector salarial de alta 

productividad. Sin embargo, es probable que el sector rural tenga que seguir 

sustentando durante cierto tiempo una mano de obra superior 4 sus necesidades y 

esto crea complicados problemas en lo que respecta a la posibilidad de elevar 

los ingresos en este sector. 

Aunque el rapido desarrollo econémico se puede lograr en parte con métodos que 

hagan aumentar la productividad por trabajador ocupado, en los paises con mucho 

desempleo y subempleo la expansién del empleo seria muy importante como factor 

del desarrollo econémico. Especialmente a corto plaso, esto puede ser tan im- 

portante desde el punto de vista econémico como el aumento de la producci6n 

por trabajador, y desde el punto de vista social mas importante aun. 

CAPACIDAD DE PAGO DE CADA EMPRESA . - 

Es un mismo pais y en una misma industria es frecuente hallar empresas muy 

prosperas y empresas que lo son mucho menos. Algunas podran pagar salarios 

superiores en 20 0 incluso 50 por ciento a loa de las empresas competidoras 

que logran menos beneficios, pero no es probable que lo’hagan si pueden obtener 

todos los trabajadores que neceSitan con salarios iguales o poco mejores que 

los pagados por las firmas menos eficientes. 

En los paises superpoblados donde hay mucho desempleo se sostiene a veces que 

la capacidad para proporcionar empleo es tan importante aunque las empresas me- 

nos eficientes solo puedan pagar salarios muy bajos se les deberia permitir em- 

plear trabajadores con esos salarios. Este razonamiento carece de solidez. Con 

Salarios demasiado bajos los trabajadores estan condenados a la pobreza y a pa- 

 



sar privaciones, y su productividad seguira siendo baja. En tales circunstan- 

cias eS econdmicamente sano y razonable aplicar el principio ampliamente acep- 

tado de que no est& justificada la existencia de empresas tan poco eficientes 

que no pueden pagar salarios mas o menos equivalentes al nivel general del pa- 

is y que sdlo pueden subsistir si pagan salarios tan bajos que sus trabajado - 

res y sus familias pasas serias privaciones y pierden la salud. Con todo, en 

los paises donde hay mucho desempleo se corre el resigo de que, si se obliga a 

cerrar a algunas firmas porque los salarios que pagan son demasiado bajos, los 

trabajadores en ellas empleados quiz& no obtengan empleo en otras empresas y 

tengan que estar sin trabajar durante largo tiempo. 

Para evitar que se cree un considerable desdempleo, los sindicatos en sus ne- 

gociaciones sobre salarios y los consejos o tribunales de salarios gubernamen- 

tales que estudian las tasas minimas de salarios, que hay que fijar actuaran 

prudentemente si deciden aumentar los salarios en esas empresas por etapas su- 

cesivas, a fin de darles tiempo para incrementar su eficiencia y su capacidad 

de pago, Pasando un afio u otro periédo adecuado se comprueba que son limitacio 

nes y que los salarios siguen siendo demasiado bajos se podran hacer nuevos y 

sucesivos aumentos pequefios. ‘De esta manera verificando poco a poco la capaci 

dad de pago y se dara el tiempo necesario productividad de los trabajadores, 

que ira creciendo a medida que mejore su salud y aumente su rendimiento como 

resultado de la elevacion de su nivel de vida. 

No cabe duda de que el cierre de las empresas poco eficientes priva de empleo 

a los trabajadores. Sin embargo si la economia del pais progresa en forma de- 

bida, iran apareciendo nuevas posibilidades de empleo al mismo ritmo con que 

desaparecen las antiguas. Una de las principales razones de ajustarse a un 

plan, que debera prever metas de expansién para todos los sectores principales 

de la economia, es precisamente lograr que asi suceda. Seran parte del siste- 

ma los programas de reasentamiento rural, las campafias en favor de la eficien- 

cia de las explotaciones rurales a fin de aumentar su rendimiento y los proyec 

tos de desarrollo rural encaminados a hacer mas atractiva la vida en el campo. 

Estas cuestiones generales no pueden excluirse del estudio de los salarios, pe- 

ro solo indirectamente constituyen problemas salariales. Lo que importa subra- 

yar es que los sindicatos no deberian estar dispuestos a tolerar en ningian mo - 

mento el pago de salarios insuficientes por temor al desempleo. 

Algunas firmas prosperas pagan salarios mas altos que los determinados por los 

contratos colectivos, por los consejos de salarios o por fallos arbitrales. 

Esto les permite contratar a mejores trabajadores y asi quedan compensados los 

mavores salarios aue otras firmas, sus trabajadores tienen la ventaja de une 

mayor seguridad en sus empleos y pueden recibir otras compensaciones y servicios 

 



de bienestar social en forma de prestaciones adicionales. 

ESTADOS FINANCIEROS DE LAS EMPRESAS.- 

Para calcular la capacidad de pago de una empresa es evidentemente importante 

examinar los estados financieros que da a conocer un acuerdo nacional que abar- 

que a todos los empleadores de una misma industria,talvez no resulte posible 

examinar los estados de todas las compafiias que pertenecen a ella: en tal caso 

deben analizarse las cifras correspondientes a un numero razonable de firmas 

representativas que comprenda tanto algunas de las menos rentables como algunas 

de las que obtienen las mas altas utilidedes, a fin de formarse una idea justa 

de la situaciOn. Huelga decir que, con objeto de que puedan compararse las dos 

series de cifras, previamente habra que calcular el costo del aumento de sala- 

rios y de las demas mejoras que se desea introducir en las condiciones de traba 

jo. 

En la mayoria de los paises las sociedades de responsabilidad limitada y las 

sociedades andnimas est&an obligadas por ley a comunicar sus balances y sus es- 

tados de perdidas y ganancias a un organismo de control, donde luego pueden ser 

examinados por cualquier particular mediante el pago de una modica suma. La 

ley establece a menudo una distincion entre las empresas en que puede invertir 

el paiblico en general y aquellas que no recurren al ahorro piblico, y las pri- 

meras suelen tener que suministrar informaciones mas completas que las segundes 

Por lo general, no se impone ninguna obligacion de este tipo a las pequefias so- 

ciedades y empresas familiares no inscritas como sociedades anonimas o de res - 

ponsabilidad limitada, y a esto se debe que los sindicatos se vean en situacion 

un tanto desventajosa cuando deben discutir acerca de la capacidad de pago de 

tales empleadores. Normalmente estas empresas no tienen mucha importancia, 

pero puede suceder que en los paises en desarrdéllo haya un nimero considerable 

de empresas de este tipo. A medida que aumentan de tamafio suelen tratar de a- 

doptar la forma de sociedades anoOnimas o de responsabilidad limitada. dada la 

seguridad de que ello representa para los bienes de propiedad personal de los 

accionistas. 

Es menester examinar los balances y los estados de perdidas y ganancias de va- 

rios afios a fin de cerciorarse de que las cifras que vayan a esgrimir las par- 

tes como argumento en pro o en contra de la concession de un aumento de salarios 

representen una tendencia continua, y no un hecho esporadico. 

Un examen de los balances y estados de varios afios pone rapidamente de manifies 

to estas anomalias, y a menudo se descubrira que el presidente de la compafiia 

ha dado una explicacion de las circunstancias en su declaracion anual ante la 

asamblea general de accionistas. 

Aigunas compafias publican estados de cuentas muv detallados y dan explicacio- 

nes de las cifras en terminos sencillos para no ocultar nada al piblico ni a 
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sus propios trabajadores. Otras se limitan al minimo estricto que requiere la 

ley. La contabilidad de una compafiia es un asunto complejo. 

CAPACIDAD DE PAGO DE LOS SERVICIOS PUBLICOS.- 

En primer lugar, es menester tener presente que en una economia en expansion 

la renta publica tiende a aumentar sin que sea necesario aumentar los impues- 

tos ni la tarifa de los servicios piblicos. Si los salarios u las utilidades 

suben en el sector privado, también subiran los ingresos estatales procedentes 

de los impuestos sobre la renta y sobre los beneficios; y como la poblacion 

_gastara parte de sus ingresos adicionales en articulos sobre los que se pagan 

impuestos, tales como tabaco, bebidas alcohélicas y gasolina. 

Si el aumento del ingreso nacional no basta para financiar el incremento de 

salarios en los servicios piblicos, y se admite que sus trabajadores tiene de- 

recho a su parte de la prosperidad creciente del pais, se plantearan varios 

problemas politicos de dificil solucién. El gobierno podra tratar de conse - 

guir el dinero necesario efectuando reducciones en los egresos pero al hacerio 

creara casi inevitablemente otras dificultades inmediatas, tales como proble - 

mas de desempleo en grupos m&as o menos numerosos de poblacion. 

En el caso de los servicios sin fines de lucro cuyo costo parcial o total page 

directamente el piblico, tales como los servicios de correos y teléfonos y los 

transportes de pasajeros, un aumento de las tarifas puede contribuir a la s0 - 

lucion. Con esto se logra que las personas que pueden beneficiarse directa 

mente gracias al aumento de la produccion compartan en cierta medida con los 

trabajadores menos favorecidos sus ganancias adicionales identicas considera 

ciones rigen para una serie de servicios del sector privado, de los que algu - 

nos pueden ser lucrativos, pero no productivos en el sentido estricto, como la 

industria del espectaculo, el deporte profesional y en términos generales 1a 

hosteleria, los restaurantes y afines. 

El aumento de impuestos o de los precios provoca siempre un clamor de protesta, 

Sin embargo, ningin analisis del problema de ia capacidad de pagar salarios 

equitativos pueden eludir indefinidamente esta cuestion, una de las mas difi - 

ciles de las que se plantean a los gobiernos y a los sindicatos. 

El gobierno puede intentar remediar la situaciOn quitando de la circulacion 

mediante impuestos, parte del dinero, es decir recaudando sin gastarlo o bien 

elevando el interés bancario a fin de frenar la solicitud de préstamos por par- 

te de las organizaciones comerciales. 

 



CRITERIOS PARA LA FIJACION DE LOS SALARIOS ( FIN ) 

Necesidad de efectuar ajustes periddicos - Aplicacion de reglas sin- 

pli€icadas para el ajuste de los salarios - Los cambios en el costo 

de vida un factor muy importante.- Asignaciones por costo de vida ,- 

Diversas formas de indexacion de los salarios que hacen perder los 

ajustes de estos directamente de los cambios en los precios del con- 

sumo.- uso de la dexaci6én de los salarios en distintos paises.- Prin- 

cipales objeciones a la indexacion,- Necesidad de aumento adicionales, 

y su calculo.- escalas méviles fundadas en los precios de venta.- Su 

principio basico, y tipos de industrias en que podrian aplicarse.- 

Las objeciones a esta practica.- Aumentos de salarios: El caso de las 

escalas que preveen aumentos periddicos en reconocimiento de la mayor 

antiguedad y de los meritos. 

 



AJUSTES DE LOS SALARIOS.- 

Para que los salarios se mantengan en niveles que puedan considerarse apropia- 

dos con arreglo a los criterios estudiados en les capitulos anteriores deben 

periédicamente reexaminados y ajustados. De ahi que generalmente se admite la 

necesidad de ajustar los salarios en consonancia con los cambios que sebrevie- 

nen en condiciones economicas. 

A veces no se dispone de la informacion necesaria y otras los problemas que hay 

que resolver son demasiado complejos y provocan demasiadas controversias. Por 

eso eS corriente que se fije una regla simplificada para efectuar los ajustes 

provisionales o parciales entre las fechas en que se procede a un reexamen com- 

pleto de los salarios. Estas reglas simplificadas también constituyen a menudo 

el punto de partida para llegar a una primera aproximacién en los reexamenes 

completos. 

COSTO DE VIDA.- 

La regla simplicada mas corriente, y con mucho, pata el ajuste de los salarios 

es la de adaptarlos a los cambios en el costo de vida. Esta practica tiene su 

origene en la importancia que suele asignarse a la proteccion de los salarios 

reales cuya capacidad para satisfacer sus necesidades esenciales puede dismi- 

nuir raépidamente por accion de la inflacion. 

Una razon mas pracmatica de que usen los indices de precios del consimo es que 

en muchos paises estos indices son, entre los datos estadisticos de que puede 

disponerse sin demasidada demora, los tnicos que tienen buenas probabilidades 

de reflejar mas o menos fielmente los &ltimos movimientos de los ingresos en la 

economia. 

En casi todos los ajustes de salarios se tienen en cuenta, en mayor o menor me- 

dida, los cambios en el costo de vida. Pero en algunos casos se han sistema - 

tizado los ajustes con este proposito fijando reglas que vinculan directamente 

los salarios en efectivo con el indice de precios del consumo. 

Las formulas de indexacion de los salarios mas corrientemente utilizados varian 

considerablemente de un pais a otro, como también varia muchisimo el grado de 

aceptacion de la indexacion como medio para ajustar los salarios. En algunos 

paises industrializados con economia de meréado, como Bélgica, Dinamarca. Ita- 

lia. Luxemburgo y Paises Bajos, casi todos los asalariados, tanto del sector 

publico como del privado, estan protegidos por disposiciones que prevén la in- 

dexaciOn. También las politicas de los gobiernos en materia de indexacion va- 

rian enormemente. Ha habido casos en que se ha implantado la indexacion median 

te medidas tomada en consonancia con la politica nacional de ingresos, e igual- 

mente casos en aue la aplicacion de la indexacién se ha prohibido o restringide. 

Sin embargo, a menudo los gobiernos han dejado que las organizaciones de emple- 

 



adores y de trabajadores decidieran hasta que punto los ajustes de salarios se 

basarian en la indexacion. 

Un incremento de los salarios no haria desaparecer la escasez de estos bienes, 

sino simplemente provocaria un nuevo aumento de sus precios. Otro inconvenien 

te de la indexacién basada en los precios del consumo es que normalmente no . 

puede esperarse que sea suficiente por si sola para ajustar los salarios, pues 

aunque la formula que se use compense totalmente los aumentos del costos de vi- 

da, de vez en cuando seria necesario hacer otros ajustes con objeto de lograr 

el mejoramiento paulatino del nivel de vida que normalmente debe acompafiar al 

desarrollo econémico. 

Escalas moviles basadas en los precios de venta.- 

Otra practica, que hoy en dia sdlo existe en unos pocos paises en desarrollo, 

es hacer depender los salarios basicos de los trabajadores de las fluctuaciones 

de los precios de venta de los productos de las industrias en que trabajan. 

Estas escalas méviles basadas en los precios de venta se han utilizado con ma- 

yor frecuencia en las industrias en que la capacidad de pago esta condicionada 

en alto grado por los precios a que venden unos por pocos productos clasifica-~ 

dos en varias calidades faciles de definir. 

Pero los precios de los productos de una industria pueden bajar gracias a meto- 

dos de produccion mas eficientes, aunque disminuyen los costos y permiten redu- 

cir los precios de venta. Ademas los precios mas bajos pueden dar un gran impul 

so a las ventas. dando a la industria gran prosperidad y la posibilidad de pa- 

gar mejores salarios. 

Las escalas moviles-de salarios hasadas en los precios de venta se sustentan en 

la hipotesis de que las fluctuaciones de estos precios escapan el control de la 

industria de que se trate y de que esta no esta en condiciones de compensar las 

épocas malas con las buenas. En casi todos los paises para los cuales la expor 

tacion de productos agricolas es muy importante. organismos nacionales se en - 

cargan de comercializar los productos, comprandolos a los productores por pre- 

cios por debajo delos vigentes en el mercado internacional cuando en este los 

precios son altos, v constituyendo con la diferencia un fondo de estabilizacion 

, gracias al cual pueden pagar a los productores mejores precios que los del 

mercade. 

AUMEXTOS DE SALARIOS POR ANTIGUEDAD O MERITOS.- 
  

Para muchas ocupaciones, sobre todo de la administracion publica y la docencia 

u tambien del personal administrativo y de oficina de las empresas vrivadas, - 

existen escalas de sueldos o salarios que preven el otorgamiento, en algunos 

casos durante un decenio o mas de aumentos anuales. Estos a veces no se conce- 

den a las personas cuyo trabajo deja que desear, pero a menudo su otorgamiento 
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en casi automatico. En algunos organismos y empresas, s0lo el personal cuyo 

desempefio da entera satisfaccion puede superar cierto nivel de la escala. 

Los aumentos sucesivos establecidos en estas escalas salariales se justifican 

principalmente porque en muchos puestos la experiencia de los trabajadores au- 

menta con cada afio de servicios, y en consecuencia son de mas utilidad para su 

empleador y es normal que se les pague mas. Sin embargo en tareas relativamen 

te rutinarias hay un limite para la experiencia que se puede acumular. y en 

las escalas deberian preverse aumentos anuales sdlo en la medida en que une 

mayor rendimiento. En algunas ocupaciones esta posibilidad puede existir du - 

tante siete o diez afios, pero en otras sdélo durante tres o cinco. 

Las practicas seguidas en materia de mayor experiencia del trabajador o de los 

trabajadores. varian mucho segin las categorias de trabajadores, las empresas 

las industrias y los paises. Lo cierto es que cuando un trabajador alcanza el 

tope de la escala no recibe mas aumentos, pero lo corriente es que se haga to- 

do lo posible por promoverlo a un puesto superior si posee las calificaciones 

necesarias y existe una vacante. 

Hay que Sefialar que las escalas de remuneracion que prevén aumentos periddicos 

no incrementan por si mismas los gastos totales en salarios una vez que se las 

ha aplicado durante varios aifios, pues los trabajadores mas antiguos y mejor pa- 

gados del extremo superior de la escala se van jubilando al tiempo que el nuevo 

personal ingresa en los grados inferiores. 

 



INCENTIVOS DE SALARTOS 
  

Sistemas de remuneracion por rendimiento.- Sistema de tasas fijas por 

pieza, el mas utilizado, en el que se paga al trabajador determinada 

tarifa por cada unidad de produccién.- Responsabilidad de los dirigen 

tes sindicales en la fijacién de tasas adecuadas de salarios por pie- 

za.- Sistemas de tasas diferenciales, en el que los pagos varian segin 

los diferentes niveles de rendimiento.- Actitud de los trabajadores menos 

rapidos.- Sistema de primas y bonificaciones, en el que se fija un tiempo 

para una tarea y se paga una prima al trabajador que la realiza en el 

tiempo fijado o en menos tiempo.- La medicion del trabajo.- Las tasas de 

salarios basadas en los méritos personales, la promoci6én, estimulo para 

el trabajador remunerado por unidad de tiempo; las tasas de salarios que 

varian segin la eficiencia del trabajador y el valor de su trabajo: a - 

signacion de puntos de bonificacion sobre la base de una determinaci6on - 

objetiva de la cualidades de cada individuo v otorgamiento de un comple- 

mento de salario al trabajador que alcanza un alto nivel de calificaci6én 

y de rendimiento.- A veces el rendimiento de un equipo 0 un grupo se - 

puede medir con mas exactitud o facilidad que el de una persona, v sue- 

len preferirse los sistemas de incentivos de equipo o de grupo. 

 



La argumentacion en favor de la remuneracion por rendimiento puede hacerse en 

pocas palabras. Tres elementos principales la sustentan. En primer lugar se 

dice que es moralmente justo recompensar a los trabajadores que trabajan mas o 

en forma mas inteligente. Im segundo lugar los trabajadores en general, se 

afirma ganan mas que si su remuneracioOn se les pagase por unidad de tiempo, 

puesto que tienen un aliciente para realizar un esfuerzo suplementario, en 

tercer lugar, y por la misma razon el volimen de produccion es mayor, la capa- 

cidad del empleador de pagar buenos salarios aumenta y los precios pueden man- 

tenerse bajos, con lo cual la empresa conserva su capacidad de competir y el 

empleo se mantiene estable. 

En el curso de los afios se han venido recogiendo muchos datos acerca de los ¢- 

fectos de los diversos sistemas de incentivos, y se han escrito muchos libros 

y articulos sobre lamateria, sin que se haya podido llegar a un veredicto tnico 

en cuanto a su eficacia. En la practica se advierte, por lo general, en la ma- 

yoria de los sistemas de incentivos los trabajadores evalian prontc de modo rea 

lista sus posibilidades, fijan sus propias metas de rendimiento y saben que 

podran alcanzarlas. 

Hay dos maneras de enfocar la remuneracion por rendimiento. Una es considerar 

la esencialmente como un medio para obtener de los trabajadores el maximo ren- 

dimiento y la otra emplearla como método para garantizar al trabajador una jus- 

ta y merecida recompensa por su esfuerzo. Los mejores esfuerzos de los siste- 

mas procuran lograr ambos objetivos. 

Existen incentivos de salario e incentivos de otrostipos. Aqui nos interesan 

principalmente los incentivos de salario, aunque mas adelante se hace una breve 

resefa de algunos otros. Hay muchos sistemas diferentes en virtud de los cua- 

les el salario del trabajador varia segian su produccion, y se han publicado li- 

bros de varios centenares de paginas, especialmente en los Estados Unidos, para 

describirlos e ilustrarlos. Algunos incentivos de salario son tan complejos 

que exigen un personal de oficina especializado para establecerlos y calcular 

las ganancias de los trabajadores. 

TASAS FIJAS DE REMUNERACION POR PIEZA.- 
  

El mas sencillo de todos los incentivos de salario es el sistema de tasa fija 

por pieza. Esta tasa puede aplicarse a los trabajadores individualmente o a 

equipos de trabajadores que realizan en comin una tarea. La remuneracion pa - 

gada a los trabajadores es directamente proporcional al trabajo realizado. 

Para aplicar este sistema o cualquier otro metodo de remuneraciOon proporcinnal 

el rendimiento, el proceso de produccion vy el producto deben ser uniformes o 

estar estandarizados, y dehen producirse grandes cantidades en serie. Este 
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la posibilidad de una mayor ganacia a trabajar rapidamente, produzcan articulos 

de mala calidad. Los dirigentes sindicales deben cuidar de que las tasas por 

pieza sean justas. Esto significa que los trabajadores de capacidad media, 

trabajando ininterrumpidamente y en condiciones normales, deben poder ganar una 

suma razonable por dia, semana o mes sin tener que trabajar con excesiva rapi- 

dez. Con frecuencia las tasas se fijan de manera que los trabajadores remune- 

rados por unidad de tiempo, asilos trabajadores pagados por pieza puedan ga - 

nar el 20 o 30 por ciento mas que los trabajadores remunerados por unidad de 

tiempo. 

Las tasas por pieza se deben fijar generalmente en cada fabrica o taller, y - 

rara vez se las puede determinar en contratos colectivos aplicables a diversas 

fabricas. Esto se debe en que cada empresa son distintas las condiciones de 

trabajo, el proceso de produccion y los productos, y hay que tener en cuenta 

esas diferencias al fijar las tasas. Para cada ocupacién que tenga su propio 

proceso de producci6én y su producto propio se debe fijar una :tasa especial. 

Las tasas por pieza se deben fijar cuidadosamente para no tener que cambiarlas 

una vez adaptadas. Muchas veces los trabajadores protestan enérgicamente cuan- 

do se rebaja una tasa aplicada durante una semanas o meses. A veces la tasa 

por pieza es demasiado baja, y los trabajadores solo pueden obtener ingresos 

razonables si trabajan a velocidad escesiva. Im estos casos se deberia elevar 

la tasa por pieza. Im cambio hay casos en que la tasa adoptada es demasiado 

elevada. 

Por las mismas razones, cuando se simplifica el producto v se facilita asi su 

produccion se puede reducir la taza por pieza, v cuando se modifican los pro - 

ductos de manera que lleva mas tiempo fabricarlos se deberian elevar las tasas 

Lo importante es que las ganacias del trabajador no disminuyan como consecuen- 

cia de los cambios. 

TASAS DIFERENCIALES DE REMUNERACION POR PIEZA.- 
  

Hay otros incentivos de salario que son mas complicados que las tasas fijas de 

remuneracion por pieza. Uno de ellos es el sistema de tasas diferenciales de 

remuneraciOn por pieza, ideado por Frederick W. Taylor su:sistema consiste en 

fijar dos tasas por pieza, la mas alta de las cuales solo se aplica a los tra 

bajadores que alcanzan determinado nivel de produccioOn. De esta manera los 

trabajadores que alcanzan ese nivel pueden lograr un considerable. aumento en 

sus ganancias. 

Las principales dificultades con que tropieza para la aplicacion de este siste- 

ma consisten en establecer el nivel de produccion a aque cambia la.tase v la di- 

ferencia que ha de haber entre las dos tasas. 

 



El sistema de tasas diferenciales de remuneraciOn por pieza puede acelerar dema- 

siado el ritmo de algunos trabajadores, que asi obtendran ingresos mucho mayores 

que los de los otros. Esto desagrada a los que pueden o no quieren trabajar tan 

rapidamente y que a veces tratan de inducir a los trabajadores rapidos a limitar 

su produccién. Y hacen esto por diversas razones. Sostienen que los trabajado- 

res rapidos hacen mas trabajo, habr&é menos para los demas y que, por consiguien- 

te en algunos casos habr&a desempleo y los trabajadores lentos seran los que que- 

den sin trabajo. No les gusta un sistema cuyo resultado es una gran diferencia 

de ganancias y que parece situar a los trabajadores lentos en cierta desventaja 

en sus relaciones con la direccion. 

BONIFICACIONES Y PRIMAS.- 

Se han ideado otros sistemas de incentivos de salario que eliminan en mayor o 

menor medida las objeciones a que se ha hecho referencia y que especialmente 

disuaden a los trabajadores de trabajar con excesiva rapidez reduciendo el in- 

sentivo cuando la produccién pasa de cierto limite. Se lo suele denoiminar sis 

temas de bonificaciones sobre primas y se funden en unas cuantas ideas simples 

cuya aplicacion practica puede dar los resultados sistemas muy diferentes.Todos 

ellos estimulan en diferente medida a aumentar la produccion, vinculando entre 

si las tasas de remuneracion a destajos y las tasas de remuneraciOon por unidad 

de tiempo. Sus principales caracteristicas son las siguientes: 

1. Fijacion del tiempo normal para cada tarea basado en el estudio de los tiem 

pos o en la produccion diaria media. En algunos sistemas la tarea es relativa- 

mente facil y la mayor parte de los trabajadores pueden ejecutarla en el tien- 

po citado, mientras que en otros la terea es mas dificil y son pocos los traba 

jadores que la pueden terminar a tiempo. 

2. Pago de una prima a los trabajadores que terminan la tarea en el tiempo fi- 

jado, o aveces unicamente a los trabajadores se la realizan en menos tiempo.in 

otros casos, la prima consiste en un porcentaje de la tasa horaria multiplicado 

por el tiempo ahorrado, es decir, por la diferencia entre el tiempo efectivamen 

te empleado y el tiempo normal establecido. Por consiguiente, entre horas y me- 

dia de trabajo ganara una cantidad igual a la correspondiente a cuatro horas pa 

gadas con arreglo a la tasa de salarios por unidad de tiempo. 

3. Remuneracion segin la tasa horaria ordinaria de los trabajadores oue no ter- 

minen su tarea en el tiempo normal establecida. Por consiguiente, estos trabaja 

dores no saldran perjudicados por no haber alcanzado la norma establecida. Ese 

sistema tambien puede basarse facilmente en las tasas de remuneraciones por uni 

dad de tiempo, y en este caso la prima abonada por haber alcanzado o superado 

el nivel establecido constituve una vision o un suplemento al salario por uni - 

dad de tiempo. 

 



INCENTIVOS INDIVIDUALES Y COLECTIVOS 

La conveniencia de pagar incentivos por pieza o por tiempo depende entre otros 

factores, de las caracteristicas técnicas de los procesos de produccion utili- 

zados.Los sistemas de incentivos individuales s6lo son aplicables cuando una 

persona puede aumentar la cantidad o la calidad de su producci6on mediante sus 

propios esfuerzos y cuando dicha produccion puede medirse. Pero hay casos en 

que la produccion que puede medirse con mayor facilidad o exactitud es la de 

un grupo mas bien que la de cada una de ellas, y entonces se puede utilizar un 

incentivo de grupo. Los incentivos de grupo tambien resultan mas ventajosos 

cuando el logro de un elevado nivel de producci6on depende en alto grado de la 

existencia de una estrecha colaboracioOn dentro de un equipo de trabajadores, 

y no tanto de los esfuerzos que cada miembro del equipo haga por su lado. 

Muchas veces es técnicamente posible combinar el salario basico por tiempo de 

un trabajador con una prima por su rendimiento individual y otra por el rendi 

miento del grupo.En este caso su salario basico es el correspondiente a la o- 

cupacioOn que desempefia, pero el trabajador puede aumentar sus ganancias me - 

diante un mayor esfuerzo personal, y también mejorando el rendimiento de su 

grupe por encima de la norma fijada para éste.Cuando se ha implantado este 

sistema, se fija una meta para la producciOn semanal o mensual del departamen 

to, division o empresa y se paga la prima si la meta se alcanza. 

Muchos sistemas de incentivos individuales o de grupo se basan en el volumen 

de produccion, pero igualmente pueden usarse otras medidas del rendimiento. 

Asi, para evitar el deterioro de la calidad de los productos cuando el pa- 

go de los incentivos depende de la cantidad producida, a veces se pagan pri- 

mas especiales cuando la proporcitn de unidades rechazadas en la fase del 

control de calidad es inferior 4 cierto nivel preestablecido. 

Cuando un incentivo rige para todo el personal de una empresa, con frecuen - 

cia el rendimiento se mide no por el volumen de la producci6n, sino mediante 

algin indice de eficiencia, como el porcentaje de utilizacién de la capacidad 

instalada, la relacioén entre el valor agregado o las ventas y los costos de 

mano de obra, o la relacion entre el insumo de materiales y los costos de pro- 

duccion. 

RETRIBUCION POR MERITOS. - 
  

Debe mencionarse la retribucion por méritos como una forma de incentivo de sa- 

lario. Muchas empresas la han adoptado por reconocer que entre los trabajado- 

res de determinadascategoria o profesion los hay de diferente eficiencia y de 

diferente utilidad para la empresa. Se atribuye determinado nimero de trabaje 

dores y regularidad en la asistencia al trabajo. Se atribuye determinado nt - 

mero de puntos a cada una ce estas cualidades, v los trabajadores ave reitner 

cierto numero de ellos perciben determinada suma ademas del salario normal. 

Esta clasificacion puede hacerse anualmente. vy los trabajadores a los que se 
 



ha estado pagando un suplemento de salario y por meéritos pueden perderlo parcial 

o totalmente si no siguen reuniendo el mismo nimero de puntos. Si los dos sis - 

temas se combinan, la remuneracion por meritos ofrece al trabajador un incentivo 

para ganar algo mas de lo fijado por la tasa correspondiente a la tarea. 

EL USO DE INCENTIVOS EN LAS DIVERSAS ECONOMIAS.- 

Por razones ya sefialadas el uso de incentivos es una practica comun en muchos 

paises del mundo. si bien este manual no es el lugar apropiado para hacer una 

comparacion internacional sistematica de los diversos sistemas de incentivos 

que se aplican y de los efectos que se logran con ellos, es posible dar aqui al- 

guna informacion sobre la difusioén del uso de incentivos en los paises indus- 

trializados con economia de mercado, en los paises socialistas de Europa orien- 

tal con economia de planificacion centralizada y en los paises en desarrollo. 

Paises industrializados con economia de mercado.- 

Aunque en estos paises siempre ha existido gran interes en idear nuevos siste - 

mas mejorados de incentivos de salario, éstos tienen una importancia mucho me - 

nor gue la remuenracion por tiempo. Em 1972, en los seis paises que entonces 

formaban parte de las comunidades europeas, la remuneraciOon portiempo tnicamente 

continua el grueso de los salarios pagado en la industria, pues representaba en- 

tre el 60 por ciento (en la Repiblica Federal de Alemania) y el 79.1 por ciento 

(en Belgica) de estos. Vale la pena recalcar que entre los diferentes sistemas 

de incentivos utilizados en los seis paises el mas importante era el de la *remu 

neracion mas una prima de grupo*, seguido por el de la *remuneracion por tiempo 

mas una prima individual*, mientras que el sistema de *remuneracion por pieza - 

tnicamente* apenas representaba entre el 1 y el 22 por ciento de los salarios 

pagados. 

En cambio, en las industrias con un fuerte porcentaje de trabajadores retribuido 

mediante sistemas de incentivos son una mayoria aquellas cuyas principales carac 

teristicas tecnologicas son justamente las opuestas, es decir una reducida inver 

sion de capital, un pequefio grado de mecanizacion o de automacién una producti - 

vidad del trabajo relativamente, baja y un gran control de los trabajadores so- 

bre el ritmo de la produccion. 

Entre estas industrias figuran las de confeccion de ropa de trabajo y de ropa 

para hombre. fabricacion de calzado, medias, y cigarros: La encuesta reveld asi 

mismo que durante el periddo considerado el uso de los sistemas de incentivos 

de salario tendio claramenrte a decrecer. lo aue sin dude de debio en eran parte 

@ cambios tecnologicos que favorecieron esta tendencia. 

En marcado contraste con lo que ocurre en Europa Occidental y en los Estados 

 



Unidos, los incentivos de salario casi nunca se empiean en el Japon. Lo que 

ocurre es que generalmente se los considera incompatibles con el estilo de - 

direccion y los valores socioculturales prevalecientes en las empresas, lo que 

hace que se recurra a otros métodos para mejorar la motivacién y el rendimiento. 

CUADRO 1 

PORCENTAJE DE LOS SALARIOS PAGADO CON ARREGLO A DIFERENTES SISTEMAS DE REMUNERA- 

CION EN SEIS PAISES DE EUROPA OCCIDENTAL 1972 

  

Pais Remuneracion Remuneracion por Remuneracio6n Remuneracion 
por tiempo tiempo mas una por tiempo por pieza 
anicamente. prima de grupo mas una prima wtnicamente. 

individual 
  

Alemania Rept- 
blica Federal 
de: 60.0 14.0 11.0 9.0 

Belgica 7941 17.4 7.0 2.2 

Francia 64.0 18.0 14.0 1.0 

Italia 62.0 16.0 8.0 1.0 

Luxemburgo 62.0 30.0 45 1.0 

Paises Bajos 73.3 12.2 11.9 1.2 
  

Economias de planificaciOn centralizada de Europa oriental.- 

En las economias de planificacion centralizada los sistemas de incentivos se a- 

plicaron extensamente, sobre todo en las primeras fases del desarrollo socialis- 

ta, cuando el propnoésito fundamental era aumentar la produccién. Es posible ad- 

vertir esta evolucion en casi todos los paises socialistas de Europa oriental no 

obstante las diferencias que existen entre ellos en cuanto a condiciones econo- 

micas y métodos de pago, como puede apreciarse consultado los porcentajes que se 

dan en el cuadro siguiente. 

Como parte de las reformas econdmicas efectuadas a partir de mediados del dece- 

nio de 1960, el uso combinado de incentivos de salario y de un salario basico 

se extendio a expensas del uso exclusivo de las tasas fijas de remuneracion por 

pieza. Lo que se quizo lograr con ello fue establecer una relacion mas directa 

y estrecha entre el rendimiento de cada trabajador y el de la empresa en su con 

junto. 

A fin de aplicar esta politica de incentivos, en muchos de estos paises se in - 

cremento el fondo de salarios de lasenmpresas con cierta ‘parte de los beneficios 

de estas, parte que se denomina fondo de incentivos y con cargo a la cual se pa- 

gan primas a los trabajadores. 

La consecuencia ha sido una substitucion notable de le remuneracion por tiempo 

s 

exclusivamente por la remuneracion por tiempo combdinada con primas, ~ de la 

 



remyneracion por pieza exclusivamente por la remuneraci6én por pieza combinada 

con primas. 

En los paises de economia centralmente planificada tambien es cada vez mas co - 

man remunerar por pieza no individualmente, sino a los grupos equipos. Igual - 

mente en otros paises de Europa oriental era en estas mismas industrias donde el 

sistema de remunerar por pieza a grupos, o equipos estaba mas difundido. 

CUADRO 2 

EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE LOS TRABAJADORES INDUSTRIALES REMUNERADOS EXCLUSIVA- 

MENTE POR RENDIMIENTO EN ALGUNOS PAISES SOCIALISTAS 

DE EUROPA ORIENTAL 

  

  

PAIS ANo PORCENTAJE 

Bulgaria 1960 80 

1962 71 

Checoslovaquia 19h8 55 

1957 29 

1960 64S 
Hungria 1948 73 

1950 80 

1965 60 

1974 57 

1979 61 

Polonia . 1949 35 

1954 70 

1959 57 

1978 43 

Repiblica Democratica Alemana 1965 56 

1972 53 

Rumania 1957 75 

1960 hg 

URSS 1962 60 

1975 56 
  

Paises en desarrollo.- 

Las tasas fijas por pieza constituyen la base tradicional atin utilizada actual- 

mente para remunerar a gran parte de la fuerza de trabajo asalariada ocupada en 

las actividades, principalmente agricolas, caracteristicas de los paises en desa 

rrollc. 

Entre los factores que en principio deben favorecer e1 uso de incentivos en los 

paises en desarrollo esta el reducido grado de mecanizacion. 
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Ademas dada la escasez de personal de supervision competente en muchos de estos 

paises, los incentivos de salario pueden servir a la direccion de las empresas 

para controlar el rendimiento de los trabajadores, que en muchos casos son gente 

recien llegada de las zonas rurales y no habituada a las normas del trabajo en 

la industria. 

Por otra parte, dado que los ingresos del grueso de los trabajadores de los pai- 

ses en desarrollo apenas les alcanza para satisfacer sus necesidades esenciales, 

es de suponer que los incentivos de salario constituyen para ellos una motiva - 

cién poderosa para aumentar su remuneraciOn mediante el aumento de su rendimien- 

to. 

Sin embargo, la escasez de personal técnico capacitado para fijar normas de ren- 

dimiento aceptables, la frecuencia que a veces tienen los trabajadores para com- 

prender la relacion que se quiere establecer entre el rendimiento y la remunera- 

cion han demostrado ser obstaculos de envergadura para la implementacién de los 

incentivos de salario en los paises en desarrollo. 

Por lo demas, existe el riesgo de que la calidad de los articulos fabricados, 

que ya deja que desear en muchos de esos paises, se deteriore ain mas al intro- 

ducirse los incentivos. Hay que tener tambien presente tin hecho muy importante 

los trabajadores animados de un fuerte deseo de aumentar su rendimiento pueden 

descuidar su seguridad y su salud, y estas ya constituven un problema en algu - 

nos paises en desarrollo. 

 



EVALUACION DE LAS TAREAS 

La evaluacion de las tareas implica diferencias de salario basadas en la~ 

comparacién de las funciones.- Por medio de la clasificacion del analisis 

o de la evaluacion, tiene por objeto determinar el valor relativo de las 

funciones y establecer una jerarquia uw una estructura equilibradas de los 

salarios.- Principales sistemas utilizados: método de las categorias que 

determina cierto nimero de categorias de ocupaciones dentro de las cuales 

se clasifican por orden jerarquico los diferentes empleos, métodos de los 

puntos, con arreglo al cual se atribuye determinado nimero de puntos a 

cada elemento considerado al analizar las funciones, segin la importancia 

con tareas, ensayo de determinacion racional de los salarios por un méto- 

do légico v objetivo. no siempre tiene un car&cter rirurosamente cienti - 

fico, y los sindicatos vigilan atentamente su aplicacion.- En algunos mé- 

todos de origen reciente en la evaluacién a fin de que éste sea mas ob je- 

tiva o se la acepte mas facilmente.- La evaluacion de las tareas puede 

facilitar la aplicacion del principio de igualdad de remuneraciones. 

 



Cuando se trata de reglamentar los salarios dentro de una empresa eS muy impor- 

tante cuidad de que exista la debida relacion entre los salarios de las distin- 

tas ocupaciones. En las ocupaciones en que se necesitan un alto grado de cali- 

ficacién, largos periédos de formacién, iniciativa y sentido de la responsabili 

dad se deberian pagar mejores salarios que en las profesiones la responsabilidad 

se deberian pagar mejores salarios que en las profesiones en que las exigencias 

son menores. 

Sin embargo, se suelen encontrar notables diferencias, derivadas generalmente de 

las condiciones de oferta y de’ demanda o de la perpetuacion de diferencias tradi 

cionales o establecidas desde hace largo tiempo. 

En la primera ocupacién la demanda de mano de obra es mayor que la oferta y los 

salarios suben, mientras que en la segunda es mayor la oferta que la demanda, y 

la lucha por obtener empleos hace que los salarios bajan. Si se admite que los 

puestos que requieren calificaciones y aptitudes poco mas o menos iguales deben 

ser retribuidos con salarios de nivel semejante, debe haber un sistema que per- 

mita evaluar la labor implicita en las diferentes ocupaciones. 

La equidad del principio segun el cual hay que pagar salarios comparables por 

trabajos comparables goza de aceptacion general, pero muchos sindicatos son ad- 

versarios acerrimos de la evaluaciOn de tareas tal como se aplica en la indus- 

tria, en tanto que otros la ven con buenos ojos. 

Estos argumentos no se pueden descartar a la ligera, pero el proposito del pre- 

sente2manual no es ni analizarlos ni expresar juicios al respecto a favor o en 

contra. Como en el caso de la remuneracion por rendimiento, solo cabe recordar 

que la evaluacion de tareas constituye una practica muy generalizada en la ma - 

yoria de las economias modernas. 

OBJETO Y DEFINICION.- 

Con la evaluacion de las tareas no se pueden eliminar los efectos de la oferta 

y la demanda sobre los salarios relativos, pero se pueden clasificar las dife- 

rentes ocupaciones en categorias o grados de diverso nivel basandose en las ta- 

reas no se determina el salario adecuado para cada grado. Con la evaluacion de 

las tareas no se determina el salario adecuado para cada grado, pero si los 

grados en que se deben pagar mejores salarios que en otros. La evaluacion in - 

tenta establecer una estructura de salarios equitative, al indicar que en los 

empleos que exigen esfuerzos. calificaciones y deberes similares, se deberian 

pagar salarios iguales y que en los empleos para los aque se necesitan mavores 

calificaciones se deberian pagar mejores satarios aque en los prados inferiores. 

 



La evaluacion de las tareas ha resultado de mas utilidad en el caso de los tra- 

bajadores manuales y de los empleados de oficina que en el de los altos puestos 

de direccion y¥ en el de los técnicos de las categorias superiores, aunque tam - 

bien se ha utilizado para establecer la estructura de los sueldos de este per - 

sonal. Lo mas frecuente ha sido llevarla a cabo en el ambito de una empresa, 

especialmente en las de las industrias mecanicas. 

Por consiguiente, puede definirse la evaluacion de las tareas como un método 

para estudiar y clasificar las tareas a fin de establecer la base de una estruc- 

tura equitativa de salarios. Lo que interesa en este caso es la clasificaci6n 

de las tareas, y no directamente los hombres que las desempefian. Dentro de cada~ 

categoria habra algunos trabajadores mas eficaces que otros, y si se aplican los 

sistemas de remuneracion basados en la evaluacioén de las tareas de salarios de 

todos ellos seran iguales, aunque, como se indica, los trabajadores mas eficaces 

gracias a los sistemas de incentivos, podran ganar mas que los trabajadores me- 

nos eficaces de la misma categoria, o seran recompensados mediante la aplicacion 

del sistema de retribucion por méritos. La evaluaci6én de las tareas debe consi- 

derarse solamente como uno de losfactores determinantes de la estructura de los 

salarios, especialmente cuando las tasas y las escalas de salarios se fijan por 

negociacion colectiva. 

EL SISTEMA DE CLASIFICACION POR CATEGORIAS.- 

Para la evaluacion de las tereas se utilizan varios métodos. Uno de los mas 

sencillo es el de establecer cierto nimero de categorias de ocupaciones. Por 

ejemplo en una empresa constructora de maquinas donde existen sesenta tipos di- 

ferentes de ocupaciones manuales se puede decidir simplemente simplificar el 

sistema y clasificar las ocupaciones en cuatro, cinco, ocho u otro numero ade - 

cuado de categorias. 

Un sistema sencillo de clasificacion en cuatro categorias seria el siguiente 

trabajos altamente calificados, trabajos calificados, semicalificados y trabajos 

no calificados. Después el personal dirigente vy otros especialistas que conocen 

bien las caracteristicas de cada ocupacioén analizan detalladamente las sesenta, 

ocupaciones. 

Entre las diferentes caracteristicas que deben tenerse en cuenta figuran las ca- 

lificaciones, la inteligencia y el esfuerzo mental, el esfuerzo fisico, la for- 

macion y la experiencia necesarias, y las condiciones en que serealiza el traba- 

jo. A los traba jadores que hacen una tarea de cierta dificultad pero ligera se 

los puede clasificar equitativamente en la misma categoria que a los trabajado- 

res gue hacen una tarea sencilla pero pesada. 

Tambien se puede clasificrr de manera similar los pnuestos eiecutivos v adminis- 

trativos de industria privada vy de la administracion ptblica y describir las 

 



calificaciones necesarias para cada categoria o grado. 

EL SISTEMA DE CLASIFICACION POR PUNTOS.- 

Hay otros sistemas que se baspan en principios generales analogos pero que defie- 

ren en cuanto a sus detalles. El m&s utilizado es el sistema de clasificacion 

por puntos. Este sistema implica el analisis sistematico de los factores 0 cua- 

lidades necesarios para cada tarea. En teérminos generales estos son parecidos 

a los que se han indicado el describir el metodo de clasificacioén por catego - 

rias, las calificaciones, subdivididas en sus aspectos de instruccion general, 

formacién profesional, experiencia e iniciativa: el esfuerzo fisico y mental; 

la responsabilidad con respecto al equipo, el material, la seguridad de los de- 

mas y el trabajo ajeno. 

En diferentes empresas se han utilizado muchas variantes de este metodo. Una 

consiste en utilizar primero el método para un nimero de tareas claves cuidado- 

samente seleccionadas, cuyos elementos y grados diferentes pueden ser facilmen- 

te determinados, descritos y analizados. Entre las tareas pueden ser facilmente 

determinados, descritos y deben figurar algunas de las que exigen las mas eleva- 

das calificaciones. Estas tareas se clasifican sistematicamante por el método 

de los puntos. Después se estudia la clasificacion de estas tareas claves, y 

si los resultados no parecen satisfactorios se revisan los factores elegidos y 

los puntos atribuidos a los diferentes grados hasta obtener mejores resultados 

eplicando luego el sistema a todas las ocupvaciones. 

Se afirma que en el método de los puntos influyen menos que en otros métodos los 

perjuicios v la opinion personal de quianes lo aplican. Con todo, al seleccionar 

los factores, determinar el grado y fijar el numero de puntos se toman decisiones 

con arreglo a la propia manera de ver las cosas y, por consiguiente, el método 

no es verdaderamente objetivo o cientifico. 

OTROS METODOS.- 

De la clasificaci6n por puntos ge dice a veces que es el metodo analitico de 

evaluacion de las tareas, pues se hacen comparaciones para cada una de las ca- 

racteristicas. o factores, escogidas de cada tarea. En cambio a la clasifica- 

cion por categoria se la suele calificar de no analitica, dado a la clasifica- 

cion que las tareas se comparan como un todo. Existen diversos otros métodos 

analiticos, no analiticos o hibridos, algunos de los cuales son de origen bas- 

tante reciente y fueron ideados, casi siempre por firmas de consultores de em- 

presas, cOn miras a lograr una mavor obietividad. exactitud o sencilies. 

 



El método del perfil también tiene por finalidad que los reaultados de la evalua 

cion de las tareas sean lo mas aceptables posible para los trabajadores intere- 

sados. Se basa en una combinacion de procedimientos analiticos y no analiticos. 

Mediante los primeros el comité paritario de evaluaci6n traza el perfil de cada 

una de las tareas escogidas como referencia aplicando con tal fin una escala de 

clasificacién que asigna 1.2,3 0 4 puntos a cada uno de seis principales facto- 

res: responsabilidad, conocimientos, capacidad mental, capacidad para trabajar 

en colaboracion, exigencias fisicas y condiciones del medio ambiente de trabajo 

En cuanto al procedimzento no analitico, tambien consiste en establecer una je- 

rarquia de las mismas tareas, pero gracias a la comparacion por pares, es decir 

de cada tarea de referencia con cada una de las demas. Algunos metodos de eva- 

lucaci6én de las tareas divergen radicalmente de los descritos procedentemente. 

Por ejemplo. en el metodo de las indicaciones o las pautas el principal criterio 

que se aplica para fijar el valor relativo de las distintas tareas esta consti- 

tuido por las indicaciones aue se pueden obtener al respecto del mercado del - 

empleo. Una vez que se ha asignado un grado a cada tarea de referencia, pueden 

atribuirse grados a los restantes de acuerdo con su jerarquia. 

Otro metodo radicalmente diferente de los tradicionales es el que utiliza un 

unico factor la toma de decisiones. como criterio para evaluar todas las tareas 

APLICACION PRACTICA. - 

Los sistemas de evaluacion de las tareas se han aplicado con muy buenos resul- 

tados en muchas empresas e industrias. Con ellos se han substituido las largas 

listas de ocupaciones que se habian ido formando al azar durante muchos afios 

por un reducido nimero de categorias organicas simplificando asi en gran medida 

la estructura de salarios, eliminando anomalias y haciendo mas sencillas las 

negociaciones sobre salarios. El estudio del trabajo y la evaluacion de las 

tareas realizados en 1955 hicieron ver que muchos de los trabajadores con deno- 

minaciones profesionales distintas segtn la localidad estaban realizando el mis 

mo trabajo o trabajos muy parecidos. Como primera medida se hizo una lista ba- 

Sica de unas 400 tareas para todo el pais. 

Ahora es preciso hablar de la utilidad de la evaluacion de las tareas para la 

fijacion de los salarios. Im toda empresa las tasas de salarios de los trabaja- 

dores de las diferentes categorias deberian ser aceptadas como equitativas. 

La estructura de salarios se puede construir fijando primero el salario el pues- 

to mas bajo v del pucsto mas alto, una vez clasificados ambos por el sistema de 

los puntos o por cualquier otro método.



Una de las principales dificultades con que se tropieza para aplicar una nueva 

estructura de salarios basada en la evaluacion de las tareas es que los salarios 

anteriormente pagados por algunas de ellas pueden ser muy diferentes de los es- 

tablecidos en la nueva escala. Una manera de evitar los conflictos o de reducir 

su gravedad es introducir la nueva estructura de salarios cuando se estan ele - 

vando los salarios en toda la empresa. De esta manera, los salarios pagados 

por tareas por las que anteriormente se pagaba de mas Se pueden aumentar en pro- 

porcion inferior el indice general de aumento, y los correspondientes a las ta- 

reas que anteriormente se pagaban de menos se pueden elevar algo mas. 

Una estructura de salarios relativamente sencilla puede facilitar las cosas. 

En una empresa pueden existir 100 ocupaciones manuales distintas a cada una de 

las cuales corresponda un total de puntos diferentes. Si se las puede clasifi- 

car en 5.8 0 12 categorias, agrupando en una sola categoria las ocupaciones 

entre cuyo nimero de puntos sdlo exista una pequefia diferencia, se simplificara 

en gran medida la estructura de los salarios. 

Una estructura de salarios basada eb la evaluacion de las tareas puede ser al- 

terada por las variaciones de la oferta y la demanda de las diferentes categorias 

de trabajadores. La evaluacion de las tareas, al-clasificar a los trabajadores 

eegun los diferentes grados de calificacioOn, esfuerzo, experiencia y responsabi- 

lidad puede suministrar la base de una estructura racional de salarios. Por me- 

dio de ella se pueden clasificar a las tareas de manera que con las que impli - 

quen trabajo igual o equivalente se constituve un solo gruvo y por lo tanto se 

_ pueda pagar por ellas un salario igual. 

La evaluacion de las tareas se ha ido difundiendo cada vez mas en los paises in- 

dustrializados desde el término de la segunda guerra mundial. En los paises con 

economia de planificacion centralizada se han utilizado mucho los sistemas de 

evaluacion de las tareas. En cada industria se clasifican las ocupaciones en 

diferentes gategorias segin las calificaciones necesarias. Al principio, a cau- 

sa de la escasez de trabajadores, calificados se establecieron grandes diferen- 

cias entre las tasas de salarios basicos, pagadas a los trabajadores de las ca- 

tegorias inferiores y superiores, a fin de estimular a los trabajadores a adqui- a 

riri calificaciones. 

Las categorias son fundamentalmente clasificaciones de tareas. representan di- 

ferenciales o coeficientes, y no tasas reales de salarios. Para una categoria 

determinada, por ejemplo, para la categoria 3 los salarios son mayores en unas 

industrias queen otras. Im cada industria se establece una tasa basica de sa - 

lario para cada cateroria, tasa que como sucede en otros paises deia un margen 

para los pagos por trabajos pesados v portrabaios aue nay aue realizar en Gi- 

ficiles condiciones. 
 



PRESTACIONES ADICIONALES 
  

Las prestaciones adicionales (Ocomplementarias) no dependen del trabajo 

ejecutado,~ Generalmente adoptan la forma de vacaciones pagadas, presta- 

ciones de seguridad social, asistencia técnica, y servicios sanitarios, 

subsidios e indeminizaciones diversos y servicios en materia de aloja - 

miento, educacion y esparcimiento.- Suele considerarse que el Estado 

debe garantizar directamente protecciOén adecuada contm ciertos riesgos 

en forma de asistencia medica, prestaciones de desempleo, de vejez, y 

de invalidez v subsidios familiares.- El empleador por iniciativa pro - 

pia vy como resultado de negociaciones colectivas, puede suministrar 

prestaciones suplementarias.- Importancia de las prestaciones adiciona- 

les en comparacion con el salario basico en determinados paises. 

 



DEFINICION. - 

Las prestaciones adicionales (o complementarias) pueden ser definidas como com- 

plementos del salario ordinario que tienen un valor para los trabajadores y sus 

familias. El salario ordinario es el que se paga periddicamente, en general 

por semanas, quincenales o meses. Comprende los pagos en efectivo y en especie 

las sumas ganadas por los trabajadores remunerados por pieza, lo ganado con a - 

rreglo a otros sistemas de incentivos y las dos por pieza, lo ganado con arre - 

glo a otros sistemas de incentivos y las bonificaciones o subsidios regulares 

por carestia de la vida. 

Las prestaciones adicionales puede suministrarlas el empleador por iniciativa 

propia, por considerar que con ello aumentarafh la buena voluntad y la eficacia 

de los trabajadores y se evitaran conflictos del trabajo. Tambien se las puede 

suministrar en conformidad con las clausulas de un contrato colectivo, y en los 

&ltimos afios han adquirido considerable importancia en las engociaciones colec- 

tivas. Adem&as en algunos paises hay prestaciones adicionales que los empleado- 

res deben suministrar o contribuir a sufragar por imposicién del Estado. 

PRINCIPALES PRESTACIONES. - 
  

Los principales gastos que pueden tener los empleadores por concepto de presta- 

ciones adicionales son las siguientes: 

a@- concesion de dias feriados vy vacaciones anuales pagadas, es decir pagos en 

compensacion de los cuales no se efectta ninguana clase de trabajo. 

b- contribuciones obligatorias o voluntarias a los regimenes de seguridad so - 

cial destinadas a sufragar prestaciones de enfermedad, accidente, de desem- 

spleo, materfidad y vejez, de las que pueden beneficiarse tnicamente el tra- 

bajador, o también los miembros de su familia, y ante las que hay que incluir 

los subsidios familiares si el empleador debe pagarlos o contribuir a finan- 

ciarlos, pero no si los paga el estado con sus ingresos ordinarios. 

c- pago del costo de servicios, tales como asistencia medica en clinicas y hos- 

pitales, en parte, el suminstro de vivienda por parte de la empresa debe 

considerarse como un pago en especie, ya aue se trata de una prestacion re - 

gular cuyo valor se puede calcular e incorporar al salario mensual o semanal 

d- pago de indeminizaciones en caso de despido por exceso de personal, de grati 

ficaciones anuales, de prestaciones de terminacion de servicios, de primas a4 

los trabajadores que llegan al final de su vida activa v participaciones en 

los beneficios 0 del costo de los sistemas de asociacion de los trabaiadores 

a le emprese. 

 



Antes de la moderna era industrial, algunos terratenietes y otros empleadores, 

rurales y urbanos adoptaron en beneficio de sus trabajadores diferentes dispo- 

siciones que se pueden comparar con las actuales prestaciones adicionales. 

Durante las primeras etapas de rapido desarrollo industrial en los paises ahora 

industrialmente adelantados, cuando los trabajadores pasaron de las ocupaciones 

rurales de trabajo favril, la nueva clase de empleadores recibian un salario por 

el trabajo efectuado, pero generalmente no percibian nada cuando faltaban al tra 

bajo por estar enfermos. 

Otro problema es el de la proporcion que deben guardar los salarios y las pres- 

taciones adicionales en la remuneracion total de los trabajadores. A veces se 

sostiene que algunas prestaciones adicionales pueden reducir la movilidad de 

los trabajadores haciéndoles creer que les conviene quedarse en una empresa en 

lugar de abandonarla e irse a trabajar para un nuevo empleador. 

Sin embargo, cambiando de empresa el trabajador puede tener mejores oportunida- 

des y adquirir mayor experiencia profesional. Por otra parte, si los trabaja 

dores reciben una gran parte de su remuneracion total en forma de salario y una 

pequefia parte en forma de prestaciones adicionales tienen mas libertad para uti- 

lizar sus ingresos de acuerdo con sus propios deseos. Sin embargo a los traba- 

jadores, les es dificil e impesible satisfacer algunas de sus necesidades con 

su salario. 

MONTO DE LAS PRESTACIONES ADICIONALES Y DEL SALARIO.- 
  

El monto de las prestaciones adicionales en comparacion con el salario varia 

mucho segun el empleador, la industria y el pais. Para un buen nimero de in - 

dustrias v de paises se dispone de informacion bastante exacta sobre los sala- 

rios. Pero los datos sobre el valor de las prestaciones adicionales suelen ser 

menos fidedignos. No obstante en estos. tltimos afios algunos paises v ciertas 

instituciones internacionales,.han llevado a cabo estudios especiales que re - 

velan mas claramente la importancia de las prestaciones adicionales. 

En el cuadro 3 se indica el porcentaje que las ganancias brutas de los trabaja- 

dores y los gastos suplementarios de mano de obra representan en el total de lo 

costos de mano de obra por hora en la industria manufacturera de quince paises. 

Los gastos suplementarios y seguramente también las prestaciones adicionales re- 

presentan una fuerte proporcién de los costos totales de mano de obra en la Re- 

publica Federal de Alemania. Austria, Bélgica, Finlandia, Francia, Italia, 

Paises Bajos v Suecia. 

En campio en el Canadi, Dinamarce, Japon, vy Reino Unido es donde constituven lz 

proporcion mas baja. 
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CUADRO 3 

PORCENTAJE REPRESENTADO POR LAS GANANCIAS BRUTAS DE LOS TRABAJADORES Y LOS 

GASTOS SUPLEMENTARIOS DE MANO DE OBRA EN LOS COSTOS TOTALES MEDIOS DE MANO 

DE OBRA POR HORA EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DE QUINCE PAISES INDUSTRIA- 

  

  

LIZADOS 1977 

PAIS GANANCIAS BRUTAS GASTOS SUPLEMENTARIOS 

Alemania, Reptblica 

Federal de 60 ho 

Austria 54 4G 

Belgica 58 he 

Canada 81 19 

Dinamarca 82 18 

Estados Unidos 25 25 

Finlandia 66 34 

Francie. 56 he 

Italia kg 51 

Japon 87 13 

Noruega 71 29 

Paises bajos 57 43 

Reino Unido 80 20 

Suecia 65 35 

Suiza 87 22 

  

 



PARTICIPACION EN LOS BENEFICIOS Y ASOCIACION DE LOS TRABAJADORES A LA 

EMPRESA 

Participacion en los beneficios al trabajador recibe, como complemento de 

su salario, una parte de los beneficios netos de la empresa,- Pago de su 

dividendo, o de una suma determinada téniendo en cuenta el nivel del sala 

rio, la categoria profesional o la antiguedad.- La asociacion: entrega de 

acciones a los trabajadores, o pago de una suma y entrega de asociaciones 

El trabajador como accionista de la empresa.- Los consejos de empresa .- 

Actitud de reserva de los sindicatos ante los sistemas de participacion 

en los beneficios y de asociacion.- Motivos de esta actitud: debilitamien 

to de la posicioén de los sindicatos: refrenamiento del alza de los sala- 

rios, dificultades para lograr grados de participacion comparables en las 

empresas de un mismo tipo de actividades.- La mayor fuerza de los sindica 

tos atenia estas reservas.- La participacién en los beneficios como esti- 

mulo de la produccion y como factor de influencia sobre las relaciones 

profesionales. 

 



La participacién en los beneficios y la asociacion de los trabajadores a la em- 

presa, aunque hagan aumentar los ingresos de sus trabajadores, no son incentivos 

de salario y consituyen esencialmente dos tipos de prestaciones adicionales. 

Los incentivos de salario estan directamente relacionados con la produccion de 

cada trabajador o de cada equipo de trabajadores. Los pagos que los trabajado- 

res perciben con arreglo a los sistemas de participacion en los beneficios y la 

asociacién guardan relacion con los beneficios obtenidos por la empresa, que no 

dependen solamente de los esfuerzos y de la produccion de los trabajadores, si- 

no tambien de la eficiencia de la direccioén, de los mercados nacionales y ex - 

tranjeros que logran encontrar los agentes de ventas de la empresa, de la situa 

cion general de los mercados y de otros factores. 

Los sistemas de participaci6n en los beneficios y de asociacion de los trabaja- 

dores a la empresa son temas que suscitan polémicas en el movimiento sindical. 

La mayoria de los sindicatos aspiran a lograr para sus afiliados a desconfiar 

los ingresos mas elevados, seguros y constantes que sea posible, y se inclinan 

a desconfiar de todo sistema segin el cual estos ingresos pueden fluctuar al 

ritmo de las vicisitudes a que estan sujetos los empleadores. 

DEFINICION DE LA PARTICIPACION EN LOS BENEFICIOS. - 
  

. 

De una u otra manera, los trabajadores suelen participar en la prosperidad de 

la empresa en que estan empleados. Su remuneraciOn sera probablemente mavor, 

mas seguro su empleo y mejores sis condiciones de trabajo cuando la empresa es 

prospera que cuando esta en declinaciOn. Im este sentido, participan en los 

beneficios. Pero mas precisamente, se suele entender por participacién en los 

neneficios el pago a los trabajadores, ademas de sus salarios de una parte de 

los beneficios que, de no aplicarse este sistema, pasaria a manos de los duefios 

o accinnistas. 

Su forma mas simple se halla en los casos en que los propietarios o junta direc- 

tiva deciden dar una gratificaciOon a los trabajadores al terminar un ejercicio 

en que la empresa ha obtenido elevados beneficios. Esta definiciOén excluye los 

sistemas en que solo se prevé el pago de primas por beneficios al personal de di 

reccion. Por lo general los sistemas de participacion en lo beneficios y de aso 

ciacion los adopta cada empresa de por si y varian considerablemente en sus de - 

talles, que se adaptan a las condiciones de cada una de ellas- Los sstemas de 

participacion en los beneficios pueden consistir principalmente en: 1- La parti- 

cipacion en los beneficios tnicamente: 2- la participacion en los beneficios 

junto con cierta forma de asociaci6n mediante la posesion por los trabajadores 

de acciones de la emnres?: 3- la participacion en les beneficios mediente la no- 

sesion de acciones vor los travajadores, pero sin asociacion. 

 



SISTEMAS DE PARTICIPACION EN LOS BENEFICTOS. - 

Los beneficios de una empresa son la suma de dinero que queda una vez pagados to- 

dos los gastos de explotacion - comprendidos los salarios y los costos de las ma- 

terias primas y de la energia -, apartada la suma adecuada para compensar la de- 

preciacion de los bienes de capital y para mantener reservas, y pagados los inte- 

reses de las obligaciones y las acciones preferentes. Esa suma restante se suele 

distribuir en forma de dividendos entre los accionistas ordinarios, sobre los que 

frecuentemente reeae la mayor parte de los riesgos de la empresa. 

Cuando los trabajadores participan en los beneficios se suele pagar primero un di 

videndo de 5 por ciento o mas a la acciones ordinarias. Después el resto de los 

beneficios se divide entre los trabajadores y los accionistas ordinarios con a - 

rreglo a un plan preestablecido. En otros planes se establece que se distribuira 

entre los trabajadores una cantidad que no pasara de cierto limite, v que el res- 

to se distribuira entre los accionistas. 

Algunos sistemas en que se preve una participaciOn mavor por mayor antiguedad. 

Por ejemplo. los trabajadores que hace mas de diez afios que trabajan en la empre- 

sas pagan tasas mas elevadas a los capataces v el personal de direcciOn que a 

los trabajadores manuales. mn muchos casos la suma total correspondiente a los 

trabajadores se distribuve, como se ha dicho, proporcionalmente al sueldo o sala- 

rio de cada miembro del personal, v los trabaiedores calificados reciben mas 

gue los no calificados. Im algunas casos se establecen reducciones por falta de 

puntualidad. 

POSESION DE ACCIONES Y ASOCIACION DE LOS TRABAJADORES A LA EMPRESA. - 

La participacion de los trabajadores en los heneficios, que se acaba de descri - 

bir, es muy distinta de la posesion de acciones. que da derecho al accionista a 

participar en los beneficios de la empresa. 

Algunas firmas combinan la participacioOn en los beneficios con la posesion de ac- 

ciones. El método mas sencillo y corriente es el de dar todos los afios a los 

trabajadores acciones de la empresa en lugar de pagarles una suma enefectivo por 

concepto de la participacion en los beneficios. 

La posesion de acciones constituve, pues una forma de ahorro, v también aumenta 

el interes de los trabajadores por el éxito de la empresa. Con arrerlo a algu- 

nos planes. el trabajador puede decidir qué parte de los beneficios aque le co - 

rresponden recibira en metalico v qué parte invertira. y en otros se establece 

gue deve jnvertir determinada parte. nor ejemplo. le mitad. en acciones de le 

firma. Algunos sistemas permiten ademas a los trabajadores comprar acciones 

 



preferentes con sus ahorros o con deducciones del salario. De esta manera se 

fomenta el ahorro, disminuye la rotacion del personal y los trabajadores pueden 

acumular sumas importantes para cuando se jubilen. Cuando los trabaiadores po- 

seen acciones de la compafiia tienen derecho en algunas de ellas, pero no en toa 

das, a asistir a las asambleas generales y votar como accionistas. 

HISTORIA DE LA PARTICIPACION EN LOS BENEFICIOS. - 

Uno de los primeros sistemas de participacion que tuvieron exito fue el que E.J 

Leclaire instituyé poco antes de mediar el siglo XIX en beneficio de los trabaja 

dores de su empresa de pintura de viviendas instalada en Paris. El sistema fue 

extendiendose paulatinamente a otras firmas francesas y también lo implantaron 

empresas de otros paises de Europa occidental, de Estados Unidos y del Common - 

wealth britanico. 

En genral, la importancia de la participacion en los beneficios aumento a partir 

del fin de la segunda guerra mundial, especialmente en los paises que promulga - 

ron legislacion para darle impulso a hacerla obligatoria, asi a fines del dece - 

nio de 1970. en los Estados Unidos estaban en vigor unos 310000 planes de parti- 

cipacion de los beneficios que beneficiaban alrededor de 9 millones de trabajado 

res, numero equivalente al 10 por ciento de la fuerza de trabajo asalariada. 

Algunos sistemas fueron dejados sin efecto cuando los empleadores, llegaron a la 

conclusion de que la participacion en los beneficios no parecia estimular al per 

sonal a trabajar mas o mejor o no servia para evitar las huelgas. Cuando las 

ganancias de una firma permanecen estables durante varios afios y los trabajadores 

reciben aproximadamente la misma suma al final de cade ejercicio por concepto de 

su participacion en ellas, es frecuente que acaben por considerar que tales svu- 

mas constituyen una parte de la remuneracion a que tienen derecho, y hasta por 

exigir quela participacion se reemplace por aumentos de salario de un monto equi 

valente. 

LA ACTITUD DE LOS SINDICATOS.- 

La actitud delos sindicatos ha sido comunitaria a la participacion en los benefi- 

cios y a la asociacion, porque el principio ciertos empleadores les utilizaron 

para impedir el establecimiento de sindicatos por parte de sus trabaiadores y su 

desarrollo, diciéndoles que ganarian mas con la participacion en los beneficios 

que con la lucha sindical por el aumento de los salarios. Algunos empleadores 

dejaron de aplicar los sistemas de participacion en los beneficios poraue sus - 

trabajadores habian tomado parte en huelgas con las aque se trabaia de obtener un 

aumento de los salarios. Los sindicatos de muchos paises por medio de contratos 

colectivos, han tratado de garantizar el pago de tasas uniformes de salarios a 
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los trabajadores empeleados por diferentes empresas en las mismas ocupaciones 

con la participacion en los beneficios esta uniformidad ya no seria posible, 

porque los ingresos de los trabajadores en las empresas que ohtienen grandes be- 

neficios serian mayores que los de aquellos que hacen un trabajo analogo en em - 

presas cuyos beneficios son mas reducidos. 

La participacion en los beneficios y los acuerdo sobre salarios concertadosn con 

lasempresas individualmente consideradas se apartan de este principio. Este di- 

lema no se plantea en las empresas nacionalizadas, puesto que se rétinen los bene 

ficios de las difeerentes empresas de la misma industria y se pueden fijar tasas v 

de salarios uniformes para toda la industria. 

La participacion en los beneficios y la asociacion son de mas utilidad para el 

mejoramiento de las relaciones de trabajo que womo estimulos directos para aumen- 

tar la produccion. La redistribucion por pieza v otros sistemas de incentivos 

son mas eficaces para aumentar el rendimiento de los equipos de trabajadores o de 

cade trabajador, que reciben su recompensa rapidamente en cada paga semanal o men 

sual. En cambio, los beneficios solo se distribuyen una vez por afio. Los efec - 

tos favorables de la participacioén en los beneficios son en gran parte indirectos 

e intangibles. Como se ha dicho antes, al participar en los beneficios de su em- 

presa el trabajador se siente tratado con justicia al menos sobre este punto: su 

condicion social se eleva y se siente mas propenso a colaborar con la direccion 

ademas los trabajadores empiezan a comprender mejor los problemas econémicos de 

la empresa u de la industria. Al parecer las empresas que aplican estos sistemas 

comprueban que mejoran sus relaciones con sus trabajadores. 

 



METODOS DE FIJACION DE LOS SALARIOS 
  

Los salarios se fijan por los métodos siguientes: por decision del 

empleador y por contratos individuales, por contratos colectivos , 

por arbitraje voluntario u obligatorio; por desicion de consejos 

de salarios minimos, por decision gubernamental (salarios minimos 

nacionales), en virtud de clausulas sobre salarios equitativos 

incluidas en los contratos piblicos. 

 



DECISION DEL EMPLEADOR Y CONTRATOS INDIVIDUALES. - 

Cuando las relaciones de trabajo estaban en sus primeras fases de desarrollo, . 

los empleadores que necesitaban personal anunciaban el salario que estaban dis- 

puestos a pagar a los trabajadores no calificados, y a los demas trabajadores 

segun sus calificaciones y experiencia. Esto es lo que muchos hacen ain actual 

mente. Antes de fijar el salario, averiguan que es lo que estan pagando los de 

mas empleadores de la localidad a los trabajadores de categoria similar y la 

situacioOn de la oferta y la demanda de personal que necesitan. 

En otras palabras, estudian la situacion del mercado del empleo, teniendo ade- 

mas en cuenta lo que elios pueden pagar y el valor que para ellos tiene cada 

trabajador. Pueden ofrecer los empleos haciendo que sus trabajadores corran la 

voz, poniendo en la puerta de la fabrica o en el tablero de anuncios de la ofi- 

cina del empleo un cartel que diga que hay vacantes o anunciandolo en los pe - 

ridédicos. En la mayoria de los paises existentambién oficinas de colocacion, - 

dirigidas por el ministerio del trabajo, cuya mision es poner a los solicitantes 

de empleo en contacto con los empleadores que tienen puestos vacantes en sus 

empresas. 

Estas circunstancias, los trabajadores, individualmente, estan en mala situacion 

para discutir, si estan desempleados pueden necesitar trabajo urgentemente y no 

estar en condiciones de esberar. Como los trabajadores no suelen tener aislada- 

mente bastante fuerza para negociar con los empleadores, generalmente constitu - 

yen sindicatos para negociar desde una posicion mejor. Los sindicatos pueden 

estar consituidos por los trabajadores de un solo empleador v negociar colecti- 

vamente con él acerca de salarios y condiciones de trabajo, pero a menudo se 

constituyen sindicatos de base mas amplia, cuvos miembros estan empleados por di 

ferentes firmas del mismo sector industrial o tienen la misma profesion, es de - 

cir son todos ellos carpinteros, albafiiles, torneros, etc. Estos sindicatos pue- 

den ser locales, regionales 0 nacionales. Asi mismo existen sindicatos genera- 

les de trabajadores cuvos miembros trabajan en muy distintas industrias y perte 

necen a muy diferentes categorias profesionales, sindicatos que también pueden 

ser de caracter local, regional o nacional. 

CONTRATOS COLECTIVOS. - 
  

Como los trabajadores no suelen tener aislamiento bastante fuerza para negociar 

con los empleadores, generalmente sonstituven sindicatos para negociar con los 

empleadores desde una posSicion mejor. 

De esto se despvrende aue la estructure del movimiento sindical v le adoptada por 

las organizaciones de empleadores, aue tambien pueden ser locales. refionales o 

 



nacionales, determinan en gran medida el campo de aplicacion de los contratos 

colectivos. En estos contratos se puden fijar los salarios de los trabajadores 

de una sola profesion o de un grupo de profesiones conexas empleados en determi 

nada empresa, o de estos trabajadores empleados en cierto numero de empresas de 

determinado distrito, o incluso en las empresas de toda la nacion. 

En los contratos colectivos de caracter nacional, a causa de las muy diferentes 

condiciones de cada region y cada empresa, se suelen establecer normas generales 

determinandose los detalles de su aplicacion mediante negociaciones celebradas 

en cada distrito o empresa. Una de las principales cosas que se determinan en 

los contratos nacionales es la cuantia exacta o el procentaje en que se han de 

aumentar los salarios en el periddo de uno, dos o tres afios de vigencia del con 

trato. Si el contrato se establcen aumentos de 50 centavos por hora, de 20 do- 

lares por semana o del 5 por ciento, esos aumentos se aplicaran a todos los tra 

bajadores protegidos por el acuerdo, cuyos salarios anteriores, que pueden ser 

diferentes segin la empresa en que trabajen, seran aumentados en esas cantidades 

se fijan los salarios minimos para los trabajadores no calificados y para ocupa- 

ciones semicalificadas y calificadas bien definidas. 

En las negociaciones sobre salarios, el sindicato estara representado por va - 

rios de sus dirigentes, uno de los cuales seran los principales portavoces. La 

preparacion de las negociaciones cuesta mucho trabajo, y la parte obrera se ha- 

llara en desventaja si no se prepara bien. Los empleadores utilizaran une 

tactica similar y sostendran que el aumento de salarios debe ser muy pequefio, 

si admiten que se debe hacer algun aumento. Poco a poco se reduce la direfencia 

entre las dos partes mediante habiles negociaciones, hasta que llega un momento 

en que es tan pequefia que no vale la pena correr el riesgo de una paralizacion 

del trabaio y se llega aun acuerdo. La conciliacién es esencialmente la conti- 

nuacion del proceso de negociacion, pero con el concurso de un conciliador inde- 

pendiente vy experimentado. a menudo del ministerio del trabaio, que puede hacer 

utiles sugerencias v orientar la discusion hacia un acuerdo. No obstante, nin- 

guna de las partes esta obligada a aceptar las sugerencias del conciliador. 

ARBITRAJE VOLUNTARIO U OBLIGATORIO. - 

El arbitraje puede ser voluntario y obligatorio. Si es voluntario, ambas partes 

deben aceptar que la cuestion se semeta a arbitraje. Muchas veces se comprometen 

a aceptar el laudo antes de someter a arbitraje la cuestion, pero generalmente 

no tienen obligacion de hacerlo. y si una de ellas no se muestra dispuesta a a- 

centarlo se pueden reanudar las nerociaciones o declerar la huelre o el paro na- 

tronal Si se va al arbitraje. cada parte expone en su caso el arbitro, prese:- 

tado_ toda clase de pruebas v argumentos en su apoyo. incluidas declaraciones por 

 



En el arbitraje obligatorio la ley impone a las dos partes la comparecencia an- 

te el arbitro o el tribunal de arbitraje para exponer los hechos y defender su 

posicién. El arbitro o el tribunal de arbitraje resuelven leas conflictos que 

puedan surgir entre las partes acerca de la interpretacton de los laudos. — 

CONSEJOS DE SALARIOS MINIMOS.- 

Los métodos anteriormente expuestos de fijacion de los salarios estan basados en 

la negociacion y el acuerdo entre empleadores y trabajadores o, si las partes no 

pueden llegar a un acuerdo, en el arbitraje. En los paises econOmicamente ade- 

lantados, donde hay sindicatos fuertes, la determinacion de los salarios por con 

trato colectivo se suele considerar el mejor metodo , pues se dice que las par- 

tes conocen perfectamente los problemas de la empresa o del sector y que lo mas 

probable es que los acuerdos a que se llegue sean adecuados y aplicables. 

En muchos paises en desarrollo, el sindicalismo y la negociacion colectiva orga 

nizada son en muchos sectores demasiado débiles para constituir un sistema sa - 

tisfactorio de fijacion de salarios. Como el problema de la fijacion de los sa 

larios es muy complicado y exige tener en cuenta muchos factores economicos  y 

sociales, los gobiernos suelen crear consejos o juntas de salarios que, una vez 

estudiada detalladamente la cuesti6én, fijan tasas minimas de salarios legalmente 

obligatorias o recomiendan al gobierno tasas de salarios que, una vez aprobadas 

por él, adguieren fuerza de ley. 

Los consejos de salarios independientes, asi como las juntas centrales y sus 

comites, son de composicion tripartita y estan representadas por los empleado- 

res vy de los trabajadores. en igual nimero y por miembros independientes, uno 

de los cuales los preside. 

ESTABLECIMIENTO DE SALARIOS MINIMOS NACIONALES. - 
  

En algunos paises se han promulgado leyes que facultan al gobierno para fijar 

un salario minimo nacional. Estas leyes estan vigentes, por ejemplo, en los 

Estados Unidos yen Francia. En los Estados Unidos se fija periddicamente un 

minimo nacional por hora, y en Francia también se ha establecido un minimo 

nacional. Constituyen un limite o base o limite inferior para la estructura 

de salario del pais y pueden impedir las peores formas de explotacién. 

Por consiguiente, en las regiones con bajos salarios se aplica el minimo na - 

cional a muchos trabajadores no calificados, mientras que en las refiones con 

altos niveles de salarios la mavor parte de los trabajadores verciben salarios 

superiores al minimo sd6lo protere a una peauefia minoria de trabaiadores no ca- 

lificacos de unas cuantas profesiones de baja remuneracion. 
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CLAUSULAS SOBRE SALARIOS EQUITATIVOS INCLUIDAS EN LOS CONTRATOS PUBLICOS. - 

Los gobiernos suelen reglamantar los salarios y los sueldos del personal a su 

servicio previa consulta o negociaci6én con los representantes de ese personal, 

lo que hace que las remuneraciones pagada s por los empleadores privados influ- 

yan en las que pagan los gobiernos. Estos tambien confian la ejecucién de 

muchos trabajos a empleadores privados, por medio de contratos. Muchas veces se 

ha entendido que salarios equitativos son los corrientemente pagados por los 

buenos empleadores de las regiones en que se hacen los trabajos por contrato. 

Los empleadores a quienes se encomienda un trabajo por contrato ptblico deben 

comprometerse a pagar salarios no inferiores a los fijados por los referidos 

metodos. 

 



EL SALARIO DE LA MUJER 

El principio de la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina 

y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, norma de politica 

social admitida, pero ain no aplicada universalmente. El empleo de las mu- 

jeres y sus principales problemas limitaciones de orden fisico relacionadas 

con la naturaleza del trabajo v con el rendimiento exigido, formacion profe 

sional a menudo in suficente. situacioOn familiar, La nocion de trabajo igual 

se presta a diversas interpretaciones, segiin se considere el empleo, el ren- 

dimiento o el grado de conocimientos necesarios.- No se debe establecer nin- 

gune diferencia de salario por razon del sexo- El método de evaluacion de las 

tareas y la fijacion de las tasas de salarios de acuerdo con la naturaleza 

del trabajo vy sin discriminaciOn~ basada en el sexo pueden facilitar la apli- 

cacion del principio de igualdad de remuneracion por un traebaiao de igual 

valor. 

 



EL PRINCIPIO DE LA IGUALDAD DE REMUNERACION., - 

La igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra 

femenina ppr trabajo de igual valor, sin discriminacion basada en el sexo, uno 

de los principios fundamentales de la Organizacion Internacional del Trabajo , 

expresamente inscrito en su Constitucion en 1919, cuando se cred la Organiza - 

cion y siempre reafirmando desde entonces. A este principio se refieren varios 

convenios y recomendaciones adaptados por la conferencia Internacional del Tra- 

bajo. 

Aunque el principio de la igualdad de remuneracion es aceptado en la politica 

social de muchos paises, el problema es el de su aplicacion practica, en la que 

hay muchas discrepancias. Como se ha dicho antes, el principio de igualdad de 

remuneracion por trabajo de igual valor es una de los principios fundamentales 

de la Organizacion Internacional del Trabajo. Cuando se menciona este principio 

se supone muchas veces que solo se refiere a los salarios relativos de hombres 

y mujeres, pero esto no es asi, sino que su apvlicacion es mucho mas general. 

Puede significar que los hombres que en diferentes departamentos de una empresa 

o en diferentes empresas o sectores industriales hacen un trabajo igual o equi- 

valente deberian percibir, en justicia, igual remuneracion. 

LAS LIMITADAS OPORTUNIDADES DE EMPLEO PARA LA MUJER. - 
  

Hav algunas tareas hechas casi exclusivamente por hombres porque son inadecuadas 

para las mujeres. Los trabajos que suponen gran esfuerzo fisico suelen ser he~ 

chos por hombres, aunque no siempre. Entre estos trabajos estan las labores sub 

terraneas en las minas, el trabajo en las carreteras, los trabajos pesados de la 

industria siderurgica. el trabajo en los muelles , barcos y la pesca de arrastre. 

Los trabajos agricolas pesados suelen ser hechos por los hombres, mientras que 

las mujeres hacen las faenas ligeras. 

La mayor parte de las mujeres todavia desempefian las tareas menos calificadas y 

peor remuneradas, y por consiguiente, sus ingresos medios son considerablemente 

menores que los de los hombres. Estas diferencias se pueden reducir si se da 

mejor instruccion y formacion profesional a las jovenes v a lias mujeres adultas 

a fin de perfeccionar sus calificaciones. Tambien de esta manera puede aumentar 

el rendimiento de la mano de obra femenina. En la mayor parte de los paises 

esta prohibido el empleo de las mujeres en trabajos que se consideran inadecuados 

para ellas, como las labores subterraneas de las minas, y se restringe su empleo 

de diferentes maneras, por ejemplo, prohibiendo o reglamentando el trabajo noc - 

turno femenino ~ el trabaio femenino en horas extraordinarias. 

zo efecto, atn si tienen derecho a igual remuneracion por trabaio de igual valor 

no pueden deSempehar tareas de igual nivel. aunque no han recibido le formacion 

 



necesaria para ello, probablemente no por falta suya. Pero esta no es una 

cuestion estrictamente salarial, sino de igualdad de oportunidades. 

TRABAJO DE IGUAL VALOR.- 

Una de las principales dificultades que existen para la aplicaci6én del principio 

de igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor es la de definir el con - 

cepto de trabajo de igual valor. El caso mas sencillo es aquel en que hombres 

y mujeres hacen el mismo tipo de trabajo, por ejemplo, tejiendo pafio de la misma 

calidad. en el mismo tipo de telares, y en las mismas condiciones de trabajo. 

Se dice a veces quela aplicacion del principio de la igualdad de remuneracion 

por trabajo de igual valor presenta cuando se trata de calcular las tasas de re- 

muneracion por pieza. Dado en ciertas ocupaciones puede suceder que las mujeres 

en conjunto, tengan un rendimiento menor de los hombres y que, por consiguiente, 

su trabajo implique una proporcion mayor de gastos generales. 

El convenio sobre igualdad de remuneracion de la OIT adoptado en 19517 impone a 

los Estados que lo ratifican, en la medida que sea compatible con los métodos 

vigentes para la fijacion de tasas de remuneracion . la obligaci6én de promover 

y de garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio de igualdad 

de remuneracion entre la mano de obra masculina v la mano de obra femenina. 

La aplicacion de los metodos de analisis y evaluacion de las tareas, <1 clasifi- 

car las diferentes tareas en grados o categorias, puede facilitar el estableci- 

miento de una relacion equitativa entre los salarios de hombres y mujeres, por- 

aque los aue se tiene en cuenta al hacer esos an&alisis o esas evaluaciones son 

las cualidades necesSarias para determinado empleo, sean hombres o mujeres 

quienes lo ocupen. Las diferencias de salarios deberian basarse Unicamente en 

las cualidades necesarias para cada empleo, instruccion general, formecion pro- 

fesional, calificaciones, experiencias, sentido de la responsabilidad v eficien 

cia, y no en el sexo de quienes lo ocupan. 

La mayor parte de las peticiones de igualdad de remuneraciones se refieren a 

empleos en que el tipo de trabajo y la categoria de los trabajadores son idénti- 

cos 0 muy parecidos. Por ejemplo donde los maestros o los funcionarios piblicos 

hombres y mujeres, tienen las mismas calificaciones u la misma experiencia se 

suele reclamar con insisntencia la igualdad de remuneracion. Precisamente por 

esta situacion de debilidad de las primeras leves de fijacion de salarios minimos 

Gnicamente protegian a mujeres y menores o s0lo se aplicaban en industrias que 

empleaban a gran numero de mujeres a menudo con salarios de hambre que implicaban 

grandes miserias v privaciones. El principio de isualdad de remuneracion entre 

nomores vy muveres vor un trabeijo de igual valor es socialmente justo ~- economice- 

mente correcto. ia igualdad de remuneracion es un objetivo que merece ser apo - 

por la OIT. 
 



PROTECCION DEL SALARTIO 
  

El salario se debe pagar a intervalos regulares.- El abuso de los 

pagos en especie, sobre todo cuanto tienen caracter obligatorio 

puede ir en serio detrimento de la libertad del trabajador para 

disponer de un salario.- Necesidad de una reglamentaci6n.- Las 

Geducciones del salario por trabajo defectuoso y las multas disci 

plinarias constituyen otras formas de abuso. Concesion de un sa- 

lario minimo garantizado en los casos de interrupci6én del trabajo 

no imputable al trabajador.- Los sindicatos vy los serwicios de 

inspeccion del trabajo desempefian una funcion de primera importan 

cia en le aplicaciOn de las medidas de proteccion del salario. 
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EL ABUSO DE LOS PAGOS EN ESPECIE,- 

Uno de los primerss abusos cometidos fue el de pagar una importante parte del 

salario en especie. Cuando sdlo una pequefia parte del salario se paga en efecti- 

vo, eS poca la libertad que tienen los trabajadores para comprar en el mercado 

los articulos que desean. Algunos trabajadores se les paga una parte de su sa- 

lario con articulos gue ello mismo producen, por ejemplo, los mineros pueden re- 

cibir varias toneladas de carbon por afio y los agricultores pueden ser remunera- 

dos en parte con patatas u otros productos. De estas diferentes formas de pago 

se abuso tanto en que muchos paises se promulgaron leyes para reglamentar o 

prohibir los pagos de salarios en especie. Algunas de estas leyes exigen del 

empleador el pago del salario completo en efectivo. Otras permiten el pago en 

especie de una parte estrictamente reglamentada del salario, definida de tal ma 

nera gue el trabajador recibe bienes del valor adecuado o hasta resulta benefi- 

ciado con eSoS pagosS, como en los casos en que se les dan buenas comidas en el 

comedor de la fabrica a precios reducidos. 

En muchos de los paises en desarrollo sigue planteando graves problemas la cos- 

tumbre de pagar en especie una proporcion importante de los salarios. Asi en 

la mayoria de los paises africanos los habitantes viven tradicionalmente en mi- 

nusculas aldeas, en viviendas construidas por ellos mismos, cultivando las tie- 

rras familiares o tribunales situadas a proximidad. Hay que reconocer, natural 

mente, que algunas de las prestaciones adicionales examinadas anteriormente no 

son sino una forma refinada de remuneracion en especie. Lo que importa es que 

los salarios se paguen de tal manera que el trabajador pueda escoger la modali- 

dad de vida que masle agrade. Para ello tiene que percibir dinero y gastarlo 

como le parezca mas conveniente para si mismo y para su familia. 

DEDUCCIONES DEL SALARTO POR TRABAJO DEFECTUOSO. - 
  

Otro tipo de abuso consiste en hacer deducciones del salario del trabajador por 

defectos en el trabajo, desperfectos en las maquinas o perdida de herramientas. 

La deduccion arbitraria de cantidades importantes decidida por el empleador o 

Su gerente puede ser completamente injusta y reducir considerablemente el sala- 

rio del trabajador, y hasta pueden hecerse deducciones por defectos o desperfec- 

tos de los que el trabajador no tiene la culpa. Estas deducciones o multas se 

suelen reglamentar ahora en los contratos colectivos, en los que generalmente 

se les prohibe o se las limita a una peauefia cantidad simbolica, por ejemplo 
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 Sespedir, en las condidores imps c 

yo constante descuido origine una produccion defectuosa o desperfectos en las 

maguinas. En algunos paises los contratos colectivos prohiben las multas por 

indisciplina, y donde tales multas se admiten, suelen estar sujetas a una regla- 

mentacién estricta que limita su q.antia y permite a los trabajadores recurrir a 

un comite paritario. 

SALARTO MINIMO GARANTIZADO. - 

Los contratos colectivos y las decisiones de los consejos de salario garantizan 

un salario minimo a los trabajadores remunerados por pieza. Como las ganancias 

de estos trabajadores cependen de su produccion, toda interrupcion del trabajo 

que la reduzca hace disminuir sus ingresos. Las interrupciones pueden deberse a 

una maquina defectuosa gre se descompone, ose puede tener al trabajador cierto 

tiempo en espera de que se le suministre hilo. Para protegerlo contra importan- 

tes reducciones de sus ingresos se le puede garantizer un salario minimo de 30 

dolares semanales, por ejemplo. Esta garantia tambien estimula las interrupcio- 

nes del trabajo, para no tener que pagar salarios por el tiempo que pasan los 

trabajadores sin hacer nada. 

Algunas industrias son de temporada, y durante los periddos de menos trabajos se 

despide a algunos trabajadores y otros trabajan a jornada reducida, mientras que 

hay otros periodos en que la industria trabajan mucho y se hacen horas extraordi 

narias. Por lo tanto, se ha estudiado si debia fijarse un salario anual garan- 

tizado. En la industria de automoviles de los Estados Unidos se ha adoptado es- 

te sistema por contrato colectivo, garantizando un salario anual minimo por un 

procedimiento que consiste en lo que si gana el trabajador durante todo el afio 

junto con las prestaciones del seguro del desempleo que pueda recibir no llega a 

la suma garantizada, la empresa le abona la diferencia. 

Los servicios oficiales de inspecci6én del trabajo deben velar por la obsservancia 

de las normas visitando las fabricas y haciendo averigueciones cuando un trabaja- 

dor o un sindicato presentan una queja. En algunos paises se nombra inspectores 

especiales para garantizar laaplicacio6n de las leyes sobre salarios minimos, pero 

en otros la proteccion del salario incumbe a los inspectores generales del traba- 

jo y eS uno de sus deberes. La pliecacion de las distintas disposiciones para la 

po
d proteccién del salario cepende, en primer lugar, de la buena voluntad de los em- 

pleadores, en muchos paises se las aplica bastante bien porque los empleadores 

tienen buena voluntad y los sindicatos y los inspectores del Estado cuidadn de 
: “ a gts gue se las apligque, pero en algunos paises en desarrollo los sindicatos son de- 

: 
i 
hasiado deviles para actuar con eficecia v los i:spectores son muv pocos vara as 

gurar la aplicacion de las disposiciones. 

 



TEORTAS DE LOS SALARIOS 
  

Como explicar los niveles de los salarios y las variaciones de los mismos? 

Principales teorias de los economistas.- La ley de bronce o el salario de 

subsistencia.- Teoria del fondo de salarios: se dispone de un volumen de- 

terminado de salarios para ser distribuido entre los trabaiadores.- Teoria 

de la productividad marginal: la productividad condiciona el salario; libre 

juego de la oferta y la demanda.-. Teoria de la negociacion: tasa de los sa- 

larios depende del poder de negociacion de las partes.- Teoria del poder ad 

quisitivo: el trabajador también es un consumidor.- Ninguna de estas teorias 

es de aplicaci6n universal.- El principio de igualdad de remuneracion por 

trabajo de igauval valor constituye una base aceptable para la fijacion de 

saiarios.- La oferta y la demanda de trabajo y la movilidad de la mano de obra. 

 



TRORIA DEL SALARIO DE SUBSISITENCIA. - 

Basindose en el estudio de los niveles de salarios existentes en su época varios 

autores del siglo XVIII y de principios del siglo XIX llegaron a la conclusion 

de que los salarios de los trabajadores no calificados se mantendrian al nivel 

de subsistencia o muy poco mas altos, uno de estos economistas, el inglés David 

Ricardo (1772-1823, desarrollé este pensamiento y formulé la rigida teoria del 

salario de subsistencia o ley de bronce de los salarios. Em su opinion, si los 

salarios reales aumentan mas de lo estrictamente necesario para subsistir, el 

indice de aumento de la poblacién ser&é mayor que el de la produccion de alimentos 

y otros articulos de primera necesidad. Aceptada la opinion de Adam Smith de que 

el juego de la oferta y la demanda fijaba los salarios, pero creia que la presi6én 

ejercida por una oferta creciente tendria a mantener los salarios en niveles de 

subsistencia. 

TEORTA DEL FONDO DE SALARTOS.- 

Poco después de mediados del siglo XIX se formuld la teoria del fondo de salarios 

cuyo principal expositor fue el economista britanico John Stuart Mill (1806-1873) 

En su forma mas simple, esta teoria afirma que en todo pais y a corto plazo exis- 

te una cantidad limitada para el pago de los salarios. Este fondo es parte del 

capital acumulado por el ahorro y se necesitan otras sumas para amortizar la ma- 

guinaria existente y otro equipo de produccion, para la futura expansion de las 

empresas y para retribuir a la direcci6n de las mismas. El fondo de salarios se 

distribuye entre el numero total del trabajador, y el total de sus salarios no 

puede exceder de la cuantia del fondo. De esto se desprende que si los trabaja- 

dores de algunas industrias obtienen una parte mayor del fondo por elevacion de 

sus selerios conseguide por los sindicatos o derivada de condiciones econdmicas 

favorables para ellos, sera & expensas de otros trabajadores, cuyos salarios 

disminuiran. Esta teoria también implica que el nivel general de salarios fnica- 

mente puede elevarse si aumenta el capital o disminuye el nimero de trabajadores. 

TEORIA DE LA PRODUCTIVIDAD MARGINAL. - 
  

Una teoria muy discutida a principios de este siglo es la basada en la libre com- 

petencia, con la demanda y la oferta como principales determinantes de los sala- 

rios. Se ha denominado teoria de la productividad marginal, y afirma que los em- 

pleadores seguiran contratando trabajadores adicionales mientras el valor de la 

produccion del tltimo trabajador contratado supere o equivalga aproximadamente al 

Sselario que gane. Pero si contratan a otro trabajador mas, el salario que tienen 

1 a tesa normal seré mayor que el valor de la producci6én de ese traba 

 



"Se x & la corplejidad de los procesos svele hacer 

oO
. imposible la medicion del valor de la producciOn debida a pequefios aupentos de 

la fuerza de trabajo, eS decir, ‘+ sedicion de la productividad de los llamnados 

trabajadores marginales. Sin enbargo, es cierto que, si puede medirse el valor 

de la producciOn de los trabajadores adicionales, los empleadores fnicamente - 

contrataran mas trabajadores mientras el valor de su produccién iguale por lo 

menos a@ sus salarios. 

TEORIA DE LA NEGOCIACION.- 
  

La llamada teoria dela negociacioén afirma que hay un limite superior y un limi- 

te inférior para las tasas de salarios y que las tasas fijadas entre esos limi- 

tes estan determinadas por la urgencia con que los empleadores necesiten empleo 

para ganar=los salarios precisos para subvenir a sus necesidades. Por consiguien 

te, las tasas fijadas entre esos limites dependeran del poder de negociacion de 

ambas partes. También se pude calcular el limite inferior estudiando cual sera 

la resistencia que opondran los trabajadores al descenso de sus niveles de vida. 

cual es la fuerza de los sindicatos y cual es el volumen de los fondos de que 

disponen para subsidios de huelga si deciden declararla en apoyo de sus reivin- 

dicaciones. 

TERORTA DEL PODER ADQUISITIVO.- 

Otra teoria, la denominada del poser adquisitivo, sostiene que la prosperidad 

de la industria depende de que haya una demanda suficiente para que sus produc- 

tos puedan venderse a precios que permitan obtener beneficios razonables. Como 

los trabajadores y sus familias consumen unagran parte de los productos de ila 

industria, si los salarios y el poder adquisitivo de los trabajadores son altos 

habré una huena demanda y la produccion de la industria se mantendra a un alto 

nivel. En cambio, si sus salarios y su poder adquisitivo son bajos, la produc- 

cién debera reducirse en consecuencia y el resultado ser& el desempleo. 

Como las demas esta teoria es correcta hasta cierto punto, pero en determinadas 

circunstancias no daré resultado en la practica. Es importante tener presente 

que lo ideal es que a un nivel ascendente de los salarios corresponda siempre 

una mayor produccioén, o al menos que ese nivel ascendente conduzca a una mayor 

produccion de otro modo, el incremento del poder adquisitivo terminaré por ha - 

cer subir ios precios, a menos que los ingresos suplementarios se ahorren. Ia 

consecuencia de un rapido incremento de los salarios pueden ser especialmente 

graves para los paises que ya tienen un fuerte deficit de la balanza de pagos. 

Esta teoria no da ninguna indicaci6én sobre la diferencia que existe entre el 

limite inferior y superior. 

 



  

Otra teoria , la denominada del poder adquisitivo, sostiene que la prosperidad 

de la industria depende de que haya una demanda suficiente para que sus produc- 

tos puedan venderse a precios que permitan obtener beneficios razonables. Como 

los trabaiadores y sus familias consumen una gran parte de los productos de la 

industria, si los sslarios y el poder adquisitovo de los trabajadores son altos 

habr&é una buena demanda y la produccion de la industria se mantendraé a un alto 

nivel. Em cambio si sus salarios y su poder adquisitivo son bajos, la produc - 

cion deber& reducirse en consecuencia y el resultado sera desempleo. 

Como las demas esta teoria es correcta hasta cierto punto, pero en determinadas 

circunstancias no dara resultado en la practica. Es importante tener presente 

que lo ideal es que a un nivel ascendente de los salarios corresponda siempre 

una mayor produccién, o al menos que ese nivel ascendente conduzca a una mayor 

produccién; de otro modo el incremento del poder adquisitivo terminara por hacer 

subir los precios, a menos que los ingresos suplementatios se ahorren. Las con- 

ecuencias de un rapido incremento de los salarios pueden ser especialmente gra- 

re para los paises que ya tienen un fuerte deficit de su balanza de pagos. 

_LA DEMANDA Y LA OFERTA.-—" ...- 
  

Con la difusion de la doctrina del laissez-faire y el aumento de la competencia 

en los siglos XVIII y XIX, el juego de la oferta y la demanda desaticuld cada 

vez mas las antiguas estructuras de salarios de caracter tradicional. El econo 

mista britanico Adam Smith (1723-1790) afirmo que si se fijaban los salarios de 

conformidad con las leyes de la oferta y la demanda, los mayores salarios atra- 

erian a los trabajadores a las industrias, ocupaciones y localidades donde fue- 

ran mas necesarios y tendrian a alejarlos de las industrias y los lugares donde 

la oferta de mano de obra fuese mayor que la demanda y, por ende, los salarios 

tendieran a bajar. Esto mejoraria la distribucién de la mabo de obra y seria 

provechosa pare la economia nacional. 

Si bien la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor constituye una 

buena base practica para las discusiones de salarios. no es una teoria econdmica 

en el mismo sentido, es un principio que debe aplicarse y no algo que la indole 

misma de la economia impone ineludiblemente. No prescribe cuanto piede o debe 

pagarse por concepto de salario, salvo a un individuo en comparacion con otro, 

ni guarda forzosamente relacioOn con la justicia. Su objeto es la equilidad, que 

no eS Siempre la misma cosa. El que establece la pauta es quien determina el 

nivel: luego, el principio de la igualdad de remuneracién por trabajo de igual 

< Q lor se convierte en el medio mas importante de generalizar los salarios equi- 

tativos en toda la economia.   
 



LAS POLITICAS NACIONALES DE INGRESOS 

Las calificaciones profesionales, la naturaleza del trabajo realizado, 

el grado de prosperidad de los paises y de los diversos sectores de la 

produccion, la fuerza o la debilidad del movimiento sindical, las cos- 

tumbres y las tradiciones originan las diferencias existentes entre los 

salarios de un mismo pais.- El nivel de salarios esta vinculado con el 

desarrollo econdmico y con el aumento de la productividad.- La politica 

nacional de salarios debe a la vez corregir las anomalias existentes , 

asegurar el desarrollo de la economia e impulsar el aumento del ingreso 

nacional. 

 



    

  

SAUSAS DE LAS DIFE 

Al estudiar las principales@us-s de las diferencias entre los salarios, y espe- 

cialmente de su frecuente mantenimiento afio tras afio, se debedistinguir entre 

las diferencias justas y las diferencias injustas. Generalmente se considera 

justo quelos trabajadores calificados ganen salarios mas altos que los trabajia- 

dores semicalificados o no calificados, aunque, como se ha dicho antes, es di - 

ficil decir exactamente en qué medida. Por lo comin, los trabajadores califi- 

cados han seguido cursos de aprendizaje o han recibido otro tipo de formacion 

para adguirir sus calificaciones, y pueden haber ganado muy poco durante los a- 

fios de formacioOn a fin de obtener mas tarde salarios mas elevados. 

Sin embargo, factores econoOmicos o de otro tipo pueden impedir el pago a los 

trabajadores ocupados en tareas desagradables o peligrosas de un salario equi- 

tativo en comparacioén con el de otros trabajadores manuales. In términos mas 

generales, los salarios en los diferentes sectores industriales suelen experi - 

mentar los efectos de la prosperidad de la declinaciOn de cada industria. Como 

se advirtié al estudiar las teorias de los salarios, la oferta y la demanda son 

importantes factores para la determinacion del salario. Cuando es grande la de 

manda de los productos de determinade industria, los empleadoresnecesitan mas 

trabajedores calificados, entraran en competencia para obtenerlos, ofrecieéndo - 

les salarios mas altos y otras ventajas. 

El hecho de que los salarios sean algo mayores que la media general en las in - 

dustrias prosperas y algo inferiores a esa media en las industrias en contrac - 

cion tiene ciertas ventajas econoOmicas. En términos similares puede plantearse 

la cuestion de si las empresas muy prosperas, como suelen serlo las compafiias 

explotadoras de minas de diamantes, las fébricas de cerveza o las empresas de 

elaboracion de tabaco, deberian pagar salarios mucho mas altos que las industrias 

textil, del vestido o del mueble, porque son mucho mayores sus beneficios y su 

capacidad, de pago. Algunas diferencias se deben en parte a la fuerza o la de - 

bilidad de:los sindicatos. im las ocupaciones o industrias con sindicatos fuer- 

tes, el poder de negociacion de estos les permite elevar los salarios por encima 

de los pagados en industrias donde el sindicalismo es débil. 

La costumbre y la tradicion son también factores que pueden contribuir a mante - 

ner las diferencias de salario durante largo tiempo. En muchos paises, especial 

mente en los paises en desarrollo, los salarios de los trabajadores agricolas y 

el nivel de vida de los pequefios agricultores que trabajan por cuenta propia 

suelen ser muy inferiores a los del trabajador industrial por cuenta propia en 

las zonaS urbanas. En vista de estas diferentes irregularidades gue implican 

una injusticia para tantos trabajadores mal remunerados e incapaces por su propio 

 



esfuerzo de lograr que se eleven sus salarios para acercarse mas a la media ge- 

neral, cuyo resultado es una distribucion entiecondémica de la fuerza de trabajo 

del pais, se han discutide mucho la conveniencia de establecer una politica na- 

cional de salarios. 

EL INGRESO NACIONAL. - 

Los salarios no constituyen, por cierto, el fnico tipo de ingreso personal. En 

terminos estrictamente economicos, el salario es la retribucion del trabajo, que 

@ su vez puede definirse como toda actividad humana destinada a satisfacer una 

demanda economica. Por ejemplo, el esfuerzo que desplegamos en un partido de 

fiaitbol no es trabajo, pero el esfuerzo de un futbolista profesional si lo es, y 

en retribucion se le paga un salario, La parte principal de las ganancias de 

un pequefio comerciante, que hace todo su trabajo sin ayuda, es en sentido estric 

to su salario. 

Las otras formas de ingreso en el sentido estrictamente econdmico son las si - 

guientes: 

a- Los alquileres, o renta por el aprovechamiento de la tierra y de las construc 

ciones v, 

b- Los intereses, o renta por la utilizacion del capital. 

Si en una nacion se suman todes los ingresos individuales se obtendra el ingreso 

nacional, que guardaestrecha relacion conel producto nacional bruto o valor de 

todos los bienes y servicios producidos dentro del pais. Un aumento aparente 

del producto nacional bruto no indica forzosamente un aumento de la produccion 

de riqueza real: puede no ser, sino el resultado de un alza de los precios pa- 

gados por un mismo producto. 

En muchos paises. la agricultura de subsistencia sigue constituyendo una propor- 

cion importante de la economia nacional. Como en este caso el producto no se 

transforma en dinero, los economistas se ven obligados a atribuir a estas cose- 

chas un valor monetario hipotetico a fin de poder incluirlas en el ingreso nacio 

nal vy en el producto no se transforma en dinero, los economistas se ven obliga- 

Gos a atribuir a estas cosechas un valor monetario hipotetico a fin de poder in- 

cluirlas en el ingreso nacional y en el producto nacional bruto; en algunos pai- 

ses esta cifra llega a representar el 25 por ciento del total. 

Le mayoria de los gobiernos publican estadisticas que indican la composicién del 

ingreso nacional, o a veces acompafiadas de textos explicativos. Todos los que 

ocupan cargoa Sindicales deberian estudiar esas cifras. 

 



7 sar amt 
Tae POBLACIO? ALLL Thee   

Puesto que el ingreso nacional es une cifra absoluta establecida independiente- 

mente de la cifra de lapoblacioén, es evidente que para tener una idea precisa 

del nivel de vida es menester comparar el crecimiento del ingreso nacional con 

el crecimiento demogréfico. Esta claro que la expansion de la producci6n total 

y por lo tanto de la renta total, deber& ser superior al crecimiento demografi- 

co para gue a la larga aumente el bienestar de la poblacion. Lo que se necesi- 

ta es un aumento de la productividad nacional, esto es, la produccion media por 

habitante. No se trata simplemente de aumentar la productividad de cada traba- 

jador. La poblacion activa debe producir para que todos los habitantes. En un 

mundo en que la poblacion aumenta a un ritmo sin procedentes y en que, por for- 

tuna, disminuye la mortalidad infantil, los nifios tienen una escolaridad mas 

prolongada antes de comenzer a trabajar, los inv&élidos y otros desafortunados 

son objeto de mayor consideracion y los ancianos tienen mas afios de jubilacion 

recae sobre la poblacion activa de una pesada carga. 

DISTRIBUCION DEL INGRESO NACTONAL.- 

Si bien tedricamente todos los ingresos percibidos en retribuciOon de un trabajo 

incluso si se trata de trabajadores independientes, pueden considerarse como una 

forma de salario, eS mas normal aplicar este término a los terminos sueldos y 

salarios en los paises en que tal distincion existe a los pagos satisfechos para 

los empleadores a sus trabajadores. 

El ingreso nacional se divide, pues, entre muchas personas. ademas de los asala- 

riados. De hecho en los paises en desarrollo a los asalariados representan a me- 

nudo una pequefia minoria. Por este motivo es mas justo pensar en términos de . 

una politica nacional de ingresos gue de una politica nacional de salarios, y 

esta perspectiva mas amplia suele contar con el apoyo de los sindicatos. 

El ingreso nacional se compara a menudo con un pastel cortado en trozos, que re- 

presentan los salarios, los alguileres,, los intereses, las utilidades. Ademas 

de diversas formas de servicios para la comunidad, tales como vivienda, escuelas 

hospitales, y bibliotecas, puede tratarse de pagos en efectivo, tales como asig- 

naciones familiares prestaciones de desempleo y pensiones de diversa indole. 

LOS INGRESOS Y EL CRECIMIENTO ECONOMICO.- 
  

La proporcion en que pueden aumentarse los salarios mediante la redistribuci6n 

Gel ingreso nacional es evidentemente limitada cuando dicho ingreso permanece 

constante. A largo plazo, el Unico medio de hacer progresar los salarios rea- 

les en forma considerable consiste en aumentar la producci6én de riqueza, incluso 

asi solo se tendra exito si la producciOn se acrecienta a un ritmo mas rdpido 

 



‘catos de muchos paises insistan en que 

la politica nacional de ingresos forme parte integrante de una politica mas am- 

El crecimiento econdmico requiere inversiones en nuevas industrias, la moderni- 

gacion de las existentes. en la formacioOn de la mano de obra necesaria y en la 

creacion de une solida infraestructura economica (carreteras, ferrocarriles etc) 

A todo esto cabe agregar escuelas, hospitales y buenas viviendas para la pobla- 

cidn porque a la larga la prosperidad de un pais depende de la educacién, la sa- 

lud y el bienestar de sus habitantes. La tasa de acumulacion de capital, es de- 

cir, la proporcién del esfuerzo nacional que se dedica a la expansion de la eco- 

nomia, puede expresarse en forma de porcentaje del ingreso nacional. En este 

sentido el ingreso nacional puede dividirse segin los tipos de gastos a saber: 

a- gastos privados de consumo; 

b- gastos corrientes del Estado; 

c~ gastos de inversiones del Estado y;° 

d- gastos de inversiones del sector privado 

En algunos paises, el indice anual de crecimiento economico es del 5 por ciento 

o masm pero en los paises que han alcanzado un nivel considerable de madurez - 

industrial suele oscilar alrededor del 3 por ciento, pues estos experimentan di 

ficultades para mantener sus propios indices anteriores de raépida expansion y 

seguir el ritmo de crecimiento de paises que situados en etapas de desarrollo 

mas tempranas, efectian ravidamente progresos. 

FUNDAMENTOS DE UNA POLITICA NACIONAL DE INGRESOS.- 
  

Lo primero que se debe decidir un gobierno, si se propone planificar la utiliza 

cion del ingreso nacional, es la parte que corresponderaé a las inversiones, la 

que ha de gastar el propio gobierno para los servicios piblicos y la que conser 

varan los particulares en calidad de ingresos personales. Em la practica, los 

gobiernos no tienen poderes absolutos para decidir tales cuestiones, salvo en 

los paises con economia de planificaci6n centralizada, de modo que las cifras 

que se escogen constituyen mas una guia que una asignacion definitiva. tro e- 

lemento esencial de esta politica son los reajustes de los salarios pagados en 

las diversas industrias y ocupaciones a fin de eliminar las anomalias. y 

En los paises en desarrollo. la politica nacional de ingresos debe estar estre 

chamente relacionada con la-estrategia y los programas de desarrollo econdmico, 

en el cual tiene dos funciones que cumplir: a- Lograr que quienes perciben bajos 

ingresos obtengan una parte equitativa de los frutos del desarrollo y b- contri- 

buir a acelerar el ritmo de éste. 

4£ causa de las grandes desigualdades en le distribuci6én del ingreso en casi to- 

los ises en desarrollo, una justa distribucién de los frutos del desarro- 
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economico puede exigir que los ingresos de los trabajadores mas pobres crezcan 

a un ritmo considerablemente mas rapido que el del desarrollo econdmico del 

pais y el de*los ingresos percibidos por los demas trabajadores y por otras ca- 

tegorias de personas. Esto se ve en el ejemplo namerico simplificado que se da 

en el cuadro 4 y que se basa en la hipOtesis de que una poblacion esta dividida 

en tres grupos de ingresos: altos , medianos y bajos, estando los ingresos me - 

dios por persona en cada uno de los tres grupos en la relacion de 10a4ai 1, 

respectivamente, y representando cada grupo el 10, el 50 y el 40 por ciento de 

la poblacion total. 

No obstante también es cierto gue pueden esgrimirse varios argumentos en pro de 

un crecimiento mas lento de los bajos ingresos y en particular de los salarios. 

Asi. a menudo se aduce que los salarios bajos pueden tener los siguientes efec- 

tos favorables sobre el crecimiento econdmico. 

a- une mas rapida expansién del empleo asalariado, objetivo prioritario induda- 

ble de los programas de desarrollo economico a causa de la gravedad del de - 

sempleo y subempleo en los paises en desarrollo. 

b- mayores inversiones a raiz de destinarse menores recursos al consumo de los 

trabajadores y de disponer los empleadores de mavores beneficios para rein - 

version. 

c- menores gastos por concepto de salarios y, por consiguiente, precios mas ba- 

jos, lo que crea una mayor demanda para los productos y causa, en condiciones v 

de libre competencia, un aumento de la produccion. 

d- una reduccién de la inflacion generada por los programas de inversion desti- 

nados al desarrollo econdmico como consecuencia de la reduccion de los gas - 

tos de losasalariados en articulos de consumo. 

Lo reducido de los salarios puede asi mismo dar origen a una rotacion excesiva 

del personal vy desalentar a aguienes de otra manera esStarian dispuestos a dedi- 

carse al trabajo en la industria. Por tanto dado que los salarios mas altos 

mejoran la disposicioOn y la aptitud fisica de los asalariados para el trabajo y 

dan a los empleadores un incentivo para incrementar la eficiencia de sus empre - 

Sas, pueden compensarse, a veces con crecesS. con el aumento de la productividad 

del personal, lo que significa que permiten incrementar la produccion con poca o 

ninguna inversion adicional de capital. 

 



LAS POLITICAS NACIONALES DE INGRESOS (FIN) 
  

Algunos casos de paises que han puesto en practica una politica 

nacional de ingresos.- Uso de las politicas de salarios y de in- 

gresos para controlar la inflacion en los paises industrializa - 

dos con economia de mercado.- Determinacion de los salarios en 

los paises con economia de planificacién centralizada.



PAISES INDUSTRIALIZADOS CON ECONOMIA DE MERCADO. - 

4 

Fn el decenio de 1960 y afin mas en «1 Cecenio siguiente, hallar la forma de con 

trolar una inflacién que avanzaba rapidamente llego a ser uno de los problemas 

m&s importantes a que debian hacer frente los paises industrializados con eco - 

nomia de mercado. Adem&s combatir la inflacioOn exclusivamente con medidas mone 

tarias y tributarias resultaba al parecer cada vez mas eficaz, pues atin cuando 

estas politicas se aplicaban con el rigor y ocasionaban un creciente desempleo, 

@ menudo fracasaban en su mision, de reducir la inflaciOn a un ritmo socialmen- 

te tolerable. Los metodos de que valen los gobiernos para influir en las deci- 

siones sobre salarios que se toman en la negociacion colectiva varian mucho de 

un pais a otro, y muchas veces también dentro de un mismo pais de una epoca a 

otra. No obstante, en general es dable distinguir cuatro tipos de programas: 

Primer tipo.- 

Es un primer tipo de programa,ios gobiernos intentan ejercer influencia en los 

salarios no mediante medidas de cumplimiento obligatorio, sino formulando llama 

mientos a las partes interesadas y tratando de persuadirlas de que obren de 

cierta manera. Un ejemplo lo constituye la labor del Consejo de Estabilidad de 

Salarios y Precios, creado en 1974 por el Consejo de los Estados Unidos. El 

Consejo evaluaba los posibles efectos inflacionarios de la politica economica 

del Gobierno y de las actividades del sector privado, con inclusion de los con- 

tratos colectivos impotantes. 

Otro metodo que se hs seguido con este primer tipo de programa ha consistido en 

gue el gohierno fije un objetivo en materia de reduccion de la inflacién y reco 

miende a los coparticipes sociales que moéernen los aumentos de salario en con- 

secuencia. Por ejemplo en 1975 el Gobierno del Japon prometio reducir la infla 

cion contravendola al 15 por ciento como maximo antes del mes de abril y al 10% 

para fines del afio, promesa que tuvo que al parecer, efectos notables en las 

negociaciones sobre el particular. 

Segundo tipo.- 

Con arreglo a un segundo tipo de politica de ingresos, tampoco de observancia 

obligatoria, se celebran consultas periodicas por lo comin por intermedio de al 

gan mecanismo tripartito instituido en el plano nacional, acerca de las tenden- 

cias de la economia general y¥de la direccion en que deben orientarse las politi 

cas econdmicas, sociales yv oficiales. 

El sistema de acciOn concertada practicado en la Repiblica Federal de Alemania 

eS un ejemplo de esi. manera de abordar el problema.



  

Un tercer tipo de politica de ingresos se caracteriza por una intervencion mas 

directa del gobierno en la fijaciér de los salarios, o de estos y los precios, 

‘Si bien en él se mantiene el principio de la conclusion de acuerdos voluntarios 

su rasgo distintivo es que, aunque la autonomia de la negoaiacion colectiva se 

respeta, el gobierno negocia con las centrales sindicales y las organizaciones 

de empleadores en el plano nacional a fin de que se moderen voluntariamente los 

aumentos de salario para que éstos sean compatibles con su politica de estabi - 

lisacion econédmica. También pertenecen a este tercer tipo de politica de ingre 

sos los contratos sociales celebrados en el Reino Unido en el plano nacional en 

tre el gobierno y la central sindical del Pais. En virtud del primero de estos 

contratos sociales, firmado en 1973, el Gobierno adopto como coneesiOén de «su 

parte, una serie de medidas que incluyeron la derogacion de la reglamentacion 

soure el control de los salarios en que recomendo entre otras cosas, el manteni 

miento del poder adquisitivo de estos. En 1975 el contrato social fue negocia- 

do, lo que did principalmente por resultado la limitacion de los aumentos de sa 

larios a 6 libras esterlinas por semana. 

Cuarto tipo.- 

In ciertas ocasiones en que les fue imposible lograr la moderaciOn que buscaban 

en materia de aumentos salariales, algunos gohiernos que buscaban se sintieron 

obligados a promulgar legislacion que imponia el control directo de los salarios 

y preveia sanciones para todo aumento que excediera los limites fijados al efec- 

to. El control Legal de los salarios puede adoptat diversas formas. Las normas 

sobre aumentos puede fijarse el gobierno por si, o bien en consulta con las or- 

ganizaciones de empleadores y de trabajadores. 

Las diferencias entre las diversas formas de las politicas de ingresos no son 

tan nitidas como pofria deducirse de las clasificacién que precede. Por ejemplo 

muchas veces ocurre que las pautas nubee salarios o las medidas de control que 

adopta un gobierno han sido en realidad convenidas previamente entre las organi 

zaciones de empleadores y de trabajadores, lo que hace la distincion entre estos v 

diferentes tipos de politicas de ingresos no siempre es muy clara en la practica. 

Eleccion de una politica de ingresos.- 
  

Por lo comin cuando un gobierno debe elegir una politica de ingresos se ve some- 

tido a presiones contradictorias. Es una situacion econOmica de urgencia, como 

una crisis de la balanza de pagos a una rapide aceleracion de la inZlacién, el 

gobierno puede sentirse obligado a actuar en forma radical instituyendo el con- 

trol directo de los salerios y los precios para evitar que las cosas empeoren 
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érganos representativos certrales.son aceptadas per los trabajadores, la es - 

tructura centralizada de nezoci+.. «5 selariales puede proporcionar una base 

de institucional para la aplicaciOn de los objetivos nacionales antiinflacio- 

narios y sociales. Algunos de estos factores son susceptibles de ser manipule- 

dos por empleadores o trabajadores en las distintas empresas con objeto de au - 

mentar las remuneraciones efectivamente pagadas sin infringir aparentemente los 

acuerdos nacionales. 

Este fenémeno tiende a difundirse cuando la economia es prospera. existe pleno 

empleo y hay escasez de personal, circunstancias en que la inflacion se debe en 

su mayor parte a un exceso de demanda efectiva, como ocurriOo en muchos paises a 

fines del decenio de 1950 y en el decenio siguiente. En el decenio de 1970 , 

cuando la inflacion estuvo acompafiada de estancamiento econdmico y desempleo en 

aumento, el deslizamiento perdio importancia como obstaculo para las politicas 

nacionales de ingresos. 

Requisitos de una politica de ingresos eficaz.- 

La experiencia ensefia que es menester satisfacer dos requisitos fundamentales 

para llevar a la practica con exito una politica de ingresos encaminada a mode- 

rar los aumentos de salario como parte de la politica antiinflacionaria de un 

gobierno. 

En primer lugar, para que una politica de ingresos sea eficaz debe poder apli- 

carse en todo el pais. Por este motivo, los paises gue cuentan con una estruc- 

tura centralizada para la negociaci6én colectiva y la negociacion sobre salarios 

aisponen de una politica de ingresos que los paises en que dicha estructura es 

descentralizada. 

El segundo requisito mas importante atin que el anterior, es que la politica 

tenga el epoyo de las organizaciones de trabajadores y de empleadores, pues de 

lo contrario no dara resultado por mucho tiempo. Como es légico, los sindica - 

tos solo prestar&én su colaboraci6én si se le dan seguridades de que la carga de 

cualquier politica de ingresos, recaer& principalmente sobre los trabajadores y 

que toda restriccion a los aumentos de salario ser&é compensada con medidas dis- 

tintas a restringir también los aumentos de los precios, y de los beneficios y 

Gemés ingresos distintos de los salarios. 

PAISES CON ECONOMIA DE PLANIFICACION CENTRALIZADA, - 
  

En los paises con economia de planificaci6én centralizada hay muchos problemas de 

salarios similares a los de otros paises. Asi en cada pais se aplican diferentes 

tasas de salarios segin las calificaciones, se utilizan los sistemas de incenti- 

vos. 

 



vy en muchos casos se aplican los metodos de evaluaci6én de las tareas. En los 

paises con economia de planificacién centralizada los objetivos de produccion 

se han utilizado durante muchos afios como patrén fundamental para determinar la 

eficiencia de las diferentes empresas, y este cirterio se sigue aplicando, au- 

que ahora existe cierta tendencia a medir la eficiencia de las empresas tanto 

en funci6én de los costos y de lacalidad de la produccion como el volumen de 

ésta. Uno de los fines gue con esto se persiguen es disuadir a la direccion de 

las empresas de emplear demasiados trabajadores para alctanzar o sobrepasar los 

objetivos de produccion fijados, cosa gue en algunas empresas elevO excesivamen 

te los costos de mano de obra. 

Las autoridades encargadas de la planificacion fijan en una suma total hipoteti 

ca el fondo de salarios para toda la economia, y se.aSigna a cada sector indusz 

trial y a cada empresa una parte adecuada de é1. El fondo constituye una base 

de calculo que refleja las cantidades que se han de pagar por concepto de sala- 

rios si todos los objetivos fijados se alcanzan exactamente, sin defecto ni ex- 

ceso. 

A cada empresa de cada sector industrial se le da un plan anual de trabajo en 

el que se fija el fondo de salarios y que sirve para cada categoria de trabaja- 

dores de su industria, pero, siempre y cuando se mantenga dentro de los limites 

de su fondo de salarios, tiene una considerable libertad para aplicar sistemas 

de incentivos y promover a los trabajadores. 

La estructura de salarios de cada empresa debe estar en armonia con las de las 

demas empresas de su sector industrial. 

 



PROBLEMAS INTERNACIONALES DE SALARIOS Y NORMAS INTERNACIONALES DEL TRABAJO 

RELATIVAS A LOS SALARTOS 
  

Hay grandes diferencias de salarios dentro de cada pais y entre los diversos 

paises.- Los escasos ingresos nacionales, el modesto nivel de vida y los sa- 

larios bajos que caracterizan a los paises en desarrollo tienen por principa 

les causas las siguientes: crecimiento demografico mas rapido que el creci - 

miento de la produccion: recurscs humanos y naturales insuficientemente uti- 

lizados, nivel de productividad demasiado bajo, desarrollo frenado por la es 

casez de tecnicos, de medios de educaci6én, de mano de obra calificada y de 

formacion profesional; inversiones insuficientes, sector industrial muy poco 

desarrollado en comparacion con el sector agricola.- Los programas de coope- 

racion técnica internacional bilateral o multilateral tiene por objeto reme- 

diar la situacion critica de los paises menos desarrollados.- Contribucion 

de la organizacion Internacional del Trabaje en materia de cooperacién técnica 

provectos de asistencia emprendidos en los paises que los solicitan (uso de 

la fuerza de trabajo, formacion profesional, productividad y perfeccionamiento 

del personal dirigente, cooperativas, artesania y pequefias industrias, segu - 

ridad social. condiciones de trabajo, administracioOn del trabajo y relaciones 

profesionales, educacién obrera); en materia de legislacién internacional del 

trabajo, adopcion de convenios y recomendaciones internacionales del trabajo 

entre otras cosas normas relativas a los salarios, y controlde su aplivacion. 

 



LAS DIFERENCIAS DE SALARIOS ENTRE LAS DISTINTAS REGIONES DEL MUNDO.-~- 

Es bien sabido que los salarios y los niveles de vida difieren mucho segin los 

paises. Son mas altos en los Estados Unidos, Europa occidental, el Canada , 

Australia y Nueva York y muy inferiores en los paises asiaticos y africanos en 

general y en algunas zonas de America latina . Estas notables diferencias re- 

flejen en las estadisticas reunidas por .las Naciones Unidas sobre el ingreso 

nacional por habitante y en las comparaciones internacionales ge salarios rea- 

lizadas por la Oficina Internacional del Trabajo. 

Debe advertirse que este salario de calculo exagera las difernecias que el des- 

nivel no es importante si se hacen los reajustes necesarios para tener en cuenta 

el costo de vida, que es considerablemente mas elevado en los paises adelanta - 

dos gue en los paises en desarrollo. 

CAUSAS DE LAS DIFERENCTAS DE SALARIOS.- 
  

Los salarios y los niveles de vida dependen en gran medida de la produccion. 

Cuando la producci6én nacional por habitante es baja, tambien son bajos los sala 

rios. Ahora bien en los paises como la India, Perkistan, China e Indonesia, 

tienen una numerosa poblaciOn que cree con rapidez y dependen principalmente de 

la agricultura; el 80 por ciento de la poblacién trabaja la tierra o se dedica 

a ocupaciones rurales relacionadas con la agricultura. El nivel de vida depen- 

de en gran parte de la relacion entre la poblacion y los recursos naturales. 

Pero la producci6én y el nivel de vida de los distintos paises tambien dependen 

de la salud, la eficiencia, el nivel cultural y las calificaciones de los traba 

jadores, de la eficacia de la direcci6én de las empresas y de los recursos de ca 

p,
 pLt aque permiten la utilizaciOn de maquinas y métodos modernos. 

Hasta cierto punto, también existen estos movimientos entre un pais y otro, pero 

la movilidad de lamano de obra entre diversos paises no es tan facil como en el 

interior de cada nacion. Para sacar el mejor partido posible de sus recursos 

productos los paises deben participar en el comercio mundial. Esto significa 

gue deben poder exportar lo suficiente para mantener el equilibrio de su balan- 

za de pagos, en terminos generales, que deben esportar lo suficiente para pagar 

sus importaciones (consideradas las exportaciones y las importaciones en su sen 

tido lato). 

Estas empresas que utilizan capital y direcci6n extranjeros emplean mano de 

obra local, y por consiguiente contribuyen a la elevacioén de los salarios. Tam- 

bien proporcionan medios para la formacién de técnicos y directores entre el 

peronal local. 

 



COOPERACION TECNICA DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. - 
  

  

El desarrollo insuficiente v su triste consecuencia, la miseria de millones de 

seres humanos en todas las regiones del mundo, han movido hacer esfuerzos de co- 

operacion técnica internacional. 

Las Naciones Unidas y sus organismos especializados, de acuerdo con los gobier- 

nos especializados, de acuerdo con los gobiernos de los paises en desarrollo , 

han establecido programas de cooperacion técnica; el Banco Mundial y otros or - 

ganismos de financiacién conceden prestamos para inversiones de capital, y los 

gobiernos de varios de los paises adelantados han suministrado fondos para el 

desarrollo y prestan su colaboracion tecnica. 

La organizacién Internacional del Trabajo interviene en esta gran campafia inter- 

nacional la lucha contra el insuficiente desarrollo, Ayudando a aumentar la pro- 

ductividad y a mejorar las calificaciones profesionales de los trabajadores, la 

OIT facilita la elevacion de los salarios y el mejoramiento de las condiciones 

de vida y de trabajo. Los expertos en productividad asesoran sobre el perfeccio 

namiento de los metodos, por ejemplo, en la ingenieria naval, la industria, tex- 

til las manufacturas de alfareria y la reparaciOn de vehiculos de motor. 

Ademas la Organizacién Inernacional del Trabajo, a peticioOn de los gobiernos, 

los ayuda a perfeccionar sus sistemas de legislacion y administracion del traba 

jo. Esta asistencia comprende la organizacion de ministerios o departamentos de 

trabajo y la redaccién y aplicaci6én de la legislacion laboral, incluidos los 

codigos generales del trabajo y sistemas de seguridad social, junto con el esta 

blecimiento de sistemas de inspeccion y vigilanciae para garantizar la aplicacion 

efectiva de la legisiacién. Entre las cuestiones acerca de las cuales se ha 

prestado asesoramiento a muchos paises puede citarse la legislacién sobre fija- 

cidn de salarios minimos, tema que se trata a continuacion. 

NORMAS INTERNACIONALES DEL TRABAJO RELATIVAS A LOS SALARIOS.- 
  

La Organizacion Internacional del Trabajo, desde su creacion en 1919, se ha preo 

cupado constantemente por la fijacion de normas adecuadas sobre salarios. El 

preambulo de su Constitucién indica que es preciso garantizar (un salario vital 

adecuado), la conferencia Internacional del Trabajo reconocié la obligacion de 

garantizar un salario minimo vital para todos los que tengan empleo, Mientras 

gue la asamblea Universal de Derechos Humanos el derecho de toda persona que tra 

baja a una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a 

su familia, una existencia conforme a la dignidad humana. 

Al estudiarse el problema del salario minimo desde el punto de vista internacio



nal pronto se reconocio que seria imposible establecer tasas minimas de sala- 

rios de aplicacién general en el mundo entero a causa de las grandes diferencias 

gue existen entre los niveles de salarios de los distintos paises. Si para fi- 

jar los minimos internacionales se tomaran como base los salarios pagados en los 

paises en qué los niveles son m4s bajos, no tendrian interés alguno para los 

paises de alto nivel, las tasas internacionales quedarian fuera del alcance de 

los paises de salarios medios o bajos. 

Por consiguiente la Conferencia Internacional del Trabajo decidio establecer 

principios y métodos generales para la reglamentacion de los salarios minimos 

que podrian aplicarse con gran flexibilidad en cada pais por los sistemas apro- 

piados a su particular situacién. En muchos paises existe un salario minimo na 

cional que no impide que se convengan remunerationes mas altas, pues tiene por 

objeto proteger en particular en particular a los trabajadores no comprendidos 

en convenio colectivo alguno ni protegidos por ningin otro metodo eficaz de la 

fijacion de salarios. En muchos paises en desarrollo puede ser necesaria la in- 

tervencién del estado en amplios sectores de la economia como unico medio de im 

pedir que prevalezca salarios excesivamante bajos y se explote a los trabajado- 

res. En dichos paises es mayor que en los paises industrializados la parte que 

desempefia el Estado en la fijacion de los salarios. 

Con arreglo al convenio nim 131 entre los elementos que deben tenerse en cuen- 

ta para determinar el nivel de los salarios minimos deberian incluirse, em pri- 

mer lugar, las necesidades de los trabajadores y de sus familias, habida cuenta 

del nivel general de salarios en el pais, del costo de vida de las prestaciones 

de seguridad social y del nivel de vida relativo de otros grupos sociales y en 

segundo lugar, los factores econOmicos incluidos los reguerimientos del desa - 

rrollo econdmico. los niveles de productividad y la convivencia de alcanzar y 

mantener un alto nivel de empleo. 

En la fijacion de salarios minimos para los trabajadores agricolas se ha trope 

zado en varios paises con algunas dificultades, como las grandes diferencias en 

cuanto a condiciones de empleo, el mucho trabajo realizado por miembros de la 

familia, el trabajo de temporada y los problemas derivados de los sistemas de 

tenencia de la tierra. 

En algunos paises los pequefios propietarios agricolas se hallan practicamente 

en la misma situacion econoOmica que los peones que trabajan para ellos y pueden 

prestar sus propios servicios a los propietarios de explotaciones mas importan- 

tes para los trabajos de temporada. Por ultimo, existe el problema de coémo ase- 

gurar el pago efectivo de los salarios minimos en un gran numero de explotacio- 

nes agricolas pequefias y muy alejadas las unas de las otras.



ANEXO 4 

PRINCIPALES CONVENIOS Y RECOMENDACIONES RELATIVOS A LOS SALARTOS ADOPTADOS 

POR LA CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. - 

Convenio sobre los métodos para la fijacién de salarios minimos 1928. 

ticulo 1 

1- Todo miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique el 

presente convenio se abliga a establecer o mantener metodos que permitan la fija 

ciodn de las tasas minimas de los salarios de los trabajadores empleados en in - 

dustrias o partes de la industria (especialmente en las industrias a domicilio) 

en las que no exista un régimen eficaz para la fijacion de salarios, por medio 

de contratos colectivos u otro sistema, y en las que los salarios sean excepcio- vd 

nalmente bajos. 

2- A los efectos de este convenio, el termino (industria) comprende las indus - 

trias de transformaciOn y el comercio. 

Articulo 2 

Todo Miembro gue ratifique el presente Convenio guedara en libertad para decidir 

previa consulta a las organizaciones de empleadores v de trabaiadores, cuando 

dichas organizaciones existan en la industria o partes de la industria en cues- 

tion a qué industrias o partes de la industria, y especialmente en industrias a 

domicilio se aplicaran los métodos para la fijacién de salarios minimos. 

Articulo 3 

1- Todo Miembro que ratifique el presente Convenio quedara en libertad de deter- 

minar los métodos para la fijacion de salarios minimos y la forma de su aplica- 

cion. 

2- Sin embargo: antes de aplicar los métodos a una industria, o parte de una in- 

dustria determinada, se consultara a los representantes de sus organizaciones 

respectivas, cuando dichas organizaciones existan, y a cualquier persona, espe- 

cialmente calificada a estos efectos por su profesién o sus funciones, a la que 

la autoridad competente crea oportuno dirigirse. 

Los empleadores y trabajadores interesados deberan participar en la aplicacion 

Ge los métodos en la forma y en la medida que determine la legislacién nacional 

pero siempre en numero igual y en el mismo plano de igualdad. 

3- Las tasas minimas de salarios que hayan sido fijadas s«ran obligatorias para 

los empleadores y trabajadores interesados, quienes no podran rebajarlas por me
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Gio de un contrato individual ni por un contrato colectivo, excepto cuando 16 a 

autoridad competente dé una auiturizecic  neral o especial. 

Articulo 4 

4- Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera adoptar las medidas 

necesarias para aplicar un sistema de control y de sanciones, a fin de que los 

enpleadores y trabajadores interesados conozcan las tasas minimas aplicables vi 

gentes, y que los salarios pagados no sean inferiores a las tasas minimas apli- 

cables. 

2- Todo trabajador al que sean aplicables de las tasas minimas y hava recibido 

salarios inferiores a esas tasas tendra derecho a recuperar la suma que se le 

adeude, por via judicial o por cualquier otra via legal, dentro del plazo que 

fije la legislacioOn nacional. 

Articulo 5 

Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera enviar todos los afios a 

la oficina Internacional del Trabajo un informe general en el que figure la lis 

ta de las industrias o partes de industria a las que se apliquen los metodos fi 

jados de los salarios minimos. 

CONVENIO SOBRE LOS METODOS PARA LA FIJACION DE SALARTOS MINIMOS (AGRICULTURA) 

1951. 

Articulo 4 

4- Todo Miembro de la Organizaci6én Internacional del Trabajo que ratifiave el 

presente Convenio se obliga e establecer o a conservar metodos adecuados que 

permitan fijar tasas minimas de salarios para los trabajadores empleadonesen 

las empresas agricolas y en ocupaciones afines. 

2- Todo miembro que ratifique el presente Convenio quedara en libertad, previa 

consulta a las organizaciones interesadas mas representativas de empleadores y 

trabajadores, si dichas organizaciones existen, para determinar las empresas, 

ocupaciones o categorias minimos previstos en el parrafo procedente. 

3- La autoridad competente podraé excluir de la aplicacion de todas o de algunas 

de las disponibilidades del presente Convenio a las categorias de personas cuyas 

condiciones de trabajo hagan inaplicables estas disposiciones, tales como los 

miembros de la familia del empleador ocupados por este iltimo. 

Articulo 2 
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contretos colectivos a los -laudos arbitrales 9 a 

ny
 podran permitir paro parcial de salario minimo en especie, en los casos en que 

esta forma de pago ses deseable o de uso corriente. 

2- Fn los casos en que se autorice el pago parcial del salario minimo en especie 

deberan adoptarse medidas adecuadas para que: 

a- Las prestaciones en especie sean apropiadas al uso personal del trabajador y 

de su familia, y redunden en beneficio de los mismos; 

b- El valor atribuido a dichas prestaciones sea justo y rezonable. 

Articulo 3 

1- Todo Miembro que ratifique el presente Convenio quedara en libertad para de- 

terminar, a reserva de las condiciones previstas en los parrafos siguientes, los 

metodos de fijacién de salarios minimos y sus modalidades de aplicacion. ev 

2- Antes de adoptar una decision, debera procederse a una detenido consulta pre- 

liminar con las organizaciones interesadas mas representativas de empleadores y 

trabajadores, si dichas organizaciones existen, y concualesquiera otras personas 

especialmente calificadas a este respecto, por razon de su profesion o de sus 

funciones, a las cuales la autoridad competente juzgue convenientemente. 

3- Los empleadores y los trabajadores interesados: deberan participar en la apli- 

cacion de los métodos para la fijacion de salarios minimos, ser consultados o 

tener derecho a ser oidos. en la forma y en la medida que determine la legisla - 

cion nacional, pero siempre sobre la base de una absoluta igualdad.i 

4. Las tasas minimas de salarios que hayan sido fijadas seran obligatorias para 

los empleadores y los trabajadores interesados v no podran ser reducidas. 

5- La autoridad competente podra admitir, cuando ello fuere necesario, excepcio- 

nes individuales a las tasas minimas de salario, a fin de evitar la disminuci6on 

de las posibilidades de empleo de los trabajadores de capacidad fisica o mental 

reducida. 

Articulo 4& 

i- Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera adoptar las disposi- 

ciones neceSarias pare asegurar que, por una parte, los empleadores y los traba 

jadores interesados tengan conocimienyo de las tasas minimas de salarios vigen- 

tes y que por otra, los salarios efectivamante pagados no sean inferiores a 

las tasas minimas aplicables. dichas disposiciones deberan prever el control, la 

inspeccion y las sanciones que Sean necesarias y que mejor se adapten alas - 

condiciones de la agricultura del pais interesado.
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inferiores a esas tasas deber& tener derecho, por via judicial o por otra via 

apropiada, a cobrar el importe de las cantidades que se le adeuden, dentro de 

plazo que prescriba la legislacion nacional. 

Articulo 5 

Todo Miembro que ratifiaque el presente Convenio debera enviar anualmente a la 

Oficina Internacional del Trabajo una declaracion de caracter general en la cual 

se expongan las modalidades de aplicacion de estos metodos y sus resultados. 

Esta declaracion contendra en forma sumaria, indicaciones sobre las ocupaciones 

y el namero aproximado de trabajadores sujetos a esta reglamentacion, asi como 

sobre las tasas de salarios minimos aque se hayan fijado y sobre las demas medi- 

das importantes, si las hubiere, relacionadas con los salarios minimos. 

CONVENIO SOBRE FIJACION DE SALARTOS MINIMOS 1970 

Articulo 1 

1- Todo Estado Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifi- 

que este Convenio se obliga a establecer un sistema de salarios minimos que se 

aplique a todas los grupos deasalariados cuyas condiciones de empleo hagan apro- 

piada la aplicacioén del sistema. 

2- La autoridad competente de cada pais determinara los grupos de asalariados a 

los que se debe aplicar el sistema, de acuerdo con las organizaciones represen- 

tativas de empleadores y de trabajadores interesadas o despues de haberlas con 

sultado exhaustivamente, siempre que dichas organizaciones existan. 

2- Todo Miembro que ratifigue el presente Convenio en la primera memoria anual 

sobre la aplicacién del Convenio que someta en virtud delart. 22 de la Consti- 

tucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, enumerafa los grupos de 

asalariados que no hubieran sido incluidos en el arreglo al presente articulo, 

y explicara los motivos de dicha institucién. 

Articulo 2 

1- Los salarios minimos tendran fuerza de ley no podran reducirse y la persona 

oO personas que n@ los apliquen estaran sujetas a sanciones apropiadas de carac- 

ter penal o de-otra naturalez. 

e- A reserva de los dispuestos en el parrafo 1 del presente articulo se respe- 

tara plenemente la libertad de negociaci6én colectiva. 

Articulo 3 

 



Entre los elemnetos que debn Senerse en cuenta para detrminar a nivel de los 

larios minimos deberian excluirse en la medida en que sea posible y apropiado 

de acuerdo con le practica y las condiciones nacionales, lo siguientes: 

@- Las necesidades de los trabajadores y de sus familias habida cuenta del ni- 

vel general de salarios en el pais, el costo de vida, de las preskaciones 

de seguridad social y del nivel de vida relativo de otros grupos sociales. 

b- Los factores econdmicos, incluidos los requerimientos del desarrollo econo-- 

mico, los nivelss de productividad y le conveniencia de alcanzar y mantener un 

alto nivel de empleo. 

Articulo b 

4- To miembro que ratifique el presente, convenio establecera yu mantendra meca- 

nismos adaptados a sus condiciones y necesidades nacionales, que haga posible 

fijar y ajustar de tiempo en tiempo los salarios minimos de los grupos de asa - 

lariados comprendidos en el sistema, protegidos con el articulo 1 del convenio. 

2- Deber& disponerse que para el establecimiento, aplicacion y modificaci6n de 

dichos mecanismos se consulten exhustivamente con las organizaciones represen- 

tativas de empleadores y de trabajadores interesadas 0, cuando dichas organiza- 

ciones no existan, en los representates de los empleadores y de los trabajadores 

interesados. 

ticulo 5 

Deberan adaptarse medidas apropiados tales como, inspeccion adecuada complemen- 

tada por otras medidas necesarias, para asegurar la aplicaci6én efectiva de to - 

das las disposiciones relativas a salarios minimos. 

Articulo 6 

No se considerara que el presente Convenio revisa ningin otro Convenio existente. 

RECOMENDACION SOBRE LA FIJACION DE SALARTOS MINIMOS, 1970 (nam 135) 
  

1- OBJETIVO DE LA FIJACION DE SALARIOS MINIMOS.- 

a- La fijacion de salarios minimos deberia constituir un elemento de toda poli- 

tica establecida para eliminar la pobreza y para asegurar la satisfaccion de 

las necesidades de todos los trabaijadores y de sus familias. 

2- El sbjetivo fundamental de la fijacion de salarios minimos deberia ser propor 

cionar a los asalariados la necesaria proteccioOn social respecto de los nive- 

 



II CRITERIOS PARA LA DETERMINACION DEL NIVEL DE SALRIOS MINIMOS.- 

3- Para la determinacioOn del nivel de los salarios minimos se deberian tener en 

cuenta, en particular, los siguientes criterios: 

a- las necesidades de los trabajedores y de sus familias 

b- el nivel general de salarios en el pais 

c- el costo de vida vy sus variaciones 

d- las prestaciones de seguridad social 

e- el nivel de vida relativo de otros grupos sociales 

f- los factores econdmicos, incluidos de requerimientos del desarrollo econdomi- 

co la productividad y la conveniencia ce alcanzar y mantener un alto nivel 

de empleo. 

TII CAMPO DE APLICACION DEL SISTEMA DE FIJACION DE SALARTOS MINIMOS. - 

kh. Deberian mantenerse en un minimo el numero y los grupos de asalariados no 

comprendidos en virtud del art. 1 del Convenio sobre la fijacion de salarios 

minimos. 

5.1 El sistema de salarios minimos puede aplicarse a los trabajadores compren 

didos en virtud del articulo 1 del Convenio, sea fijado un solo salario 

minimo de aplicaci6én general o estableciendo una serie de salarios minimos apli- 

cables a grupos particulares de trabajadores. 

2. Un sistema basado en un solo salario minimo: 

a- No es necesariamente incompatible con la fijacion de diferentes tarifas de 

salarios minimos en distintas regiones o zonas gue permitan tomar en cuenta 

las diferencias en el costo de vida. 

b- no deberia menoscabar el efecto cde los salarios minimos superiores al nivel 

minimo general. 

IV MECANISMOS PARALA FIJACION DE SALARIOS MINIMOS.- 

6- Los mecanismos para la fijaci6én de salarios minimos previstos en el art. 4 

del Convenio pueden revistir formas variadas, como le fijacion de salarios mi- 

nimos mediante: 

a- legislacion 

b-, decisiones de la autoridad competente, ya contengan o no una disposicion for- 

mal para aque se toemn en cuenta las recomendaciones de otros organismos. 

c- decisiones de consejos o juntas de salarios 

G- decisiones de tribunales de trabajo u otros analogos o 

e- medidas que confieran fuerza de ley a las disposiciones de los contratos co- 

lectivos. 

 



7. Le consulta prevista en el parraf el art. 4 del Convenio deberia versar Ou
 oe 

en especial, sobre las siguientes curstiones: 

a- la seleccién y aplicacion de los criterios vara la determinacion del nivel 

de salarios minimos. 

b- la tarifa.o tarifas de los salarios minimos que deben fijarse 

c- los ajustes que de tiempo en tiempo se introduzcan en la tarifa o tarifas de 

los salarios minimos; 

d- los prohlemas que plantee la aplicacién de la legislacion sobre salarios mi- 

nimos. 

e- la cOpilacion de datos y la realizacion de estudios destinados a la informa 

cion de las autoridades encargadas de la fijacion de sal-ios minimos. 

8. En los paises en que se hayan creado organismos para asesorar a la autoridad 

competente sobre cuestiones de salarios minimos o en que el gobierno les haya 

delegado la responsabilidad de adoptar decisiones sobre salarios minimos. 

9- Las personas que representan los interese generales del pais y cuya partici- 

pacion en la aplicacién de los métodos para la fijacion de salarios minimos. 

10. En la medida en que lo permita las circunstancias nacionales; se deberian 

destinar sufieientes recursos parala compliacién de los datos estadisticos yv 

de otra naturaleza que sewm necesarios para el estudio analitico de los facto- 

res econoOmicos pertinentes. 

V REAJUSTE DE SALARTIOS MINIMOS.- 

11 Las tarifas de los salarios minimos deberian ajustarse de tiempo en tiempo 

pare tomar en cuenta los cambios en el costo de vida y otras condiciones econo- wv 

micas. 

12-Con este objeto se podria efectuar un examen de las tarifas de salarios mini- 

mos en relacioOn con el costo de vida y otras condiciones econdmicas, sea a in - 

tervalos regulares 0 siempre que se considere apropiado en vista de las varia - 

ciones de un indice del costos de vida. 

13 Para facilitar a la aplicacion del parrafo 11 de la presente recomendacion se 

debera realizar, en la medida en que lo permita los recursos nacionales encues- 

tas periddicas sobre las condiciones econdmicas nacionales. 

Vi MEDIDAS DE APLICACION DE LOS SALARIOS MINIMOS.- 

14 Entre las medidas aue, de conformidad con el art. 5 del Convenio deben tomar- 

se para asegurar la aplicacion efectiva de todas las disposiciones relativas a 

los salarios minimos deberian incluirse las siguientes: 

a- dar publicidad a las disposiciones sobre salarios minimos, adaptadas, cuando 

 



analfabetas, o a los idiomas o 

  

roteccion. 

~ utilizaciOn de un ntmero suficiente de inspectores adecuadamente preparados oe
 

y dotados de los poderes y facilidades necesarios para cumplir con sus fun- 

clones; . 

c- sanciones adecuadas por infraccion de las disposiciones sobre salarios mini 

mos. 

G- simplificaciones de las disposiciones y procedimientos legales y otros medios 

adecuacos pare capacitar a los trabajadores para el ejercicio“efectivo de sus 

derechos en virtud de las disposciones sobre salarios minimos. 

e- participacion de las organizaciones de trabajadores y de empleadores en las 

medidas quese tomen para proteger a los trabajadores contra los abusos; 

f- proteccion adecuada de los trabajadores contra las represarias 

CONVENIOS SOBRE LA PROTECCION DEL SALARIO , 1949.- 

Articulo 4 

A los efectos del presente Convenio, el termino salario significa la remunera - 

cion o ganacia, sea cual fuere su denominacion o metodo de calculo, siempre que 

pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacion nacional y 

debida por un empleador en virtud de un contrato de trabajo escrito o verbal, 

por el trabajo que este ultimo haya efectuado o deba efectuar. 

Articulo 2 

j- El presente Convenio se aplica a todas las personas a quines se pague o deba 

pagarse un salario. 

2- La autoridad competente, previa consulta a las organizaciones de empleadores 

y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan y esten directamente in 

teresadas, podra excluir de la aplicacion de todas o de cualquiera de las dispo 

Siciones del presente Convenio a las categorias de personas que trabajen en cir- 

cunstancias y condiciones de empleo tales que la aplicacion de todas o de algu- 

nas de dichas dispoSiciones sea inapropiada y que no esten empleadas en trajajo 

manual. 

Articulo 3 

i- Los salarios que deban pagarse en efectivo se pagar&an exclusivamente en mo- 

neda de curso legal, y deber&é prohibirse el pago con pagarés, vales, cupones o 

en cualquier otra forma que se considere representativa de la moneda de curso. 

2- La autoridad competente pofraé pemmitir o prescribir el pago del salario por 

chegue contra un banco.



Articulo 4 

1- La legislacion nacional, los contratos colectivos o los laudos podran permi- 

tir el pago parcial del salario con prestaciones en especie en las industrias 

u ocupaciones .en que esta forma de pago sea de uso corriente o conveniente a cau 

sa de la naturaleza. 

Articulo 5 

El salario se debera pagar directamente al trabajador interesado, a menos que 

la legislacion nacional, un contrato colectivo o un laudo arbitral establezcan 

otra forma de pago. 

Articulo 6 

Se deber& prohibir que los empleadores limiten en forma alguna la libertad del 

trabajador de disponer de su salario. 

Articulo 7 

Cuando se creen dentro de una empresa, enconomatos para vender mercancias a los 

trabajadores, 0. Servicios destinados a proporcionarles prestaciones, no se debe 

ra ejercer ninguaa ocaci6én sobre los trabajadores interesados para que utilicen 

estos servicios. 

Articulo § 

Los descuentos de los salarios solamente se deber&an permitir de acuerdo con las 

condiciones y dentro de los limites fijados por la legislacién nacional, un con mn Irs 

trato colectivo y un laudo arbitral. 

Articulo 9 

Se deber& prohibir cualquier descuento de los salarios que se efectie para ga - 

rantizar un pago directo o indirecto por un trabajador al empleador, a su repre 

sentante @ a un inmediato cualquiera (tales como los agentes encargados de con- 

tratar la mano de obra) con objeto de obtener o conservar un ejemplo. 

Articulo 41 

En caso de quiebra o liquidacion judicial de una empresa, los trabajadores em- 

pleados en la misma deberan ser considerados como acreedores preferentes en io 

que respecta a salarios que se les debe por los servicios prestados durante un 
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por la legislacion nacional. 

Articulo 12 

El salario se deber& pagar a intervalos regulares. A menos que existan otros 

arreglos satisfactorios que garanticen el pago de salario a intervalos regula- 

res. 

Articulo 13 

Cuando el pago del salario se haga efectivo, deber& efectuar tnicamente los 

dias lahorables en el lugar de trabajo o en un lugar proximo al mismo o menos 

aque la legisalcién nacional, Se debera prohibir el pago del salario en taber- 

nas u otros establecimientos similares, y, cuando ello fyere necesario para 

prevenir abusos, en las tiendas de venta al por menor y en los centros de dis- 

traccion. 

Articulo 44 

Se debera - homene medidas eficacez, cuando ello sea necesario, con objeto de 

dar a conocer a los trabajadores en forma apropiada y facilmente comprensible. 

a- antes de que ocupen un empleo o cuando se produzca cualquier cambio en el mis 

mo las condicones del salario habran de aplicarselas. 

b- al efectuarse cada pago del salario, los elementos gue constituyan el salario 

en el periddo de pago considerado. 

Articulo 45 

La legislacion que de efecto a las disposiciones del presente Convenio debera: 

a- ponerse en conocimiento a los interesados 

b- precisar las personas encargadas de garantizar su aplicacion 

c- esStablecer sanciones adecvadas para cualquier caso de infracci6én 

d- proveer, siempres ave sea necesario, al mantenimiento de un rwgistro cuyo sis 

tema haya sido aprobado. 

Articulo 16 

Las memorias anuales que dehan presentarse, de acuerdo con el articulo 22 de la 

Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, contendran una infor 

mecion completa sobre las medidas gue pongan en practica las disposiciones del 

presente Convenio. 

 



1- Cuando el territorio de un Miembro comprenda vastas regiones en las que, a 

causa de la diseminacién de la poblacién o del estado de su desarrollo economi- 

co la autoridad competente estime impracticable aplicar las disposiciones del p 

presente convenio. 

2- Todo Miembro deber& indicar en la primera memoria anual sobre la aplicaciéni 

del presente convenio que habra de prestar en virtud del art. 22 de la Consti- 

tucién de la Organizacion Internacional del Trabajo. 

RECOMENDACION SOBRE LA PROTECCION DEL SALARIO, 1949 - (nim 85) 

I DESCUENTOS DE LOS SALARTOS.- 

1- Debera adoptarse todas las disposiciones pertinentes a fin de limitar los des 

cuentos de los salarios, emla medida que se considere necesSaria para garantizar 

la mantenciOn del trabajador y de su familia. 

2.4 los descuentos de los salarios que se efectten a titulo de reembolso por la 

perdida de los productos o bienes o instalaciones del empleador, o por dafio cau 

sado en los mismos, deberian autorizerse solamente cuando haya perdida o dafio. 

2- La cuantia de dichos descuentos deberia ser equitativa y no deberia exceder 

del valor real del dafio 6 de la perdida. 

TI PERIORICIDAD EN EL PAGO DE LOS SALARTOS.- 

4, Los intervalos maximos para pagar los salarios deberian ser tales que el sa- 

lario fuese pagado por lo menos: 

a- dos veces al mes, cuando se trate de trabajadores cuya remuneracion se calcu 

le por hora. dia o semana y 

b- una vez al mes cuando se trate de trabajadores cuya remuneraciOén se calcule 

por meses o afio 

5. Cuando se trate de trabajadores cuya remuneraci6én se calcule a destajo oa 

base del rendimiento , los intervalos maximos, para el pago de los salarios, 

ili NOTIFICACION A LOS TRABAJADORES DE LAS CONDICIONES DE LOS SALARIOS.- 

La informaci6n sobre las condicones que deba ponerse en conocimiento de los 

trabajadores deberia tener, si ello fuere necesario, los pormenores siguientes: 

a- las tisas de los salarios 

b- el metodo para calcular los salarios 

c- laperiocidad de los pagos 

d- el lugar de pago 

 



e~ les condiciones en gue puedan efectvarse los decuentos 

IV INDICACIONES CONCERNIENTES A LOS SALARIOS Y A LOS REGISTROS DE LAS NOMINAS 

DE PAGO.- 

7. En todos los casos en que ello fuere pertinente, se deberian notificar a los 

trabejadores, cada vez que se les pague el salario, los siguientes pormenores 

sobre un periddo de pago dado; o 

a- el impprte bruto del salario ganado; 

b- cualquier descuento que se hava hecho, con indicacion de sus motivos y su 

cuantia; 

c- el importe neto del salario debido 

5 
8. Los empleadores deberian en los casos en que ello fuere pertinente, llevar 

registros gue contengan, para cada uno de los trabajadores. 

V PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LA ADMINISTRACION DE LOS ECONOMATOS.- 

9, DEBERTAN tomarse disposiciones pertinentes para estimular la adopcion de me- 

didas que garanticen la participacion de representantes de los trabajadores inte 

resados y en especial a los miembros del comoteé de empresas y de organizaciones 
vs d 

Similares. 

CONVENIO SOBRE LAS CLAUSULAS DE TRABAJO (CONTRATOS CELEBRADOS POR LAS AUTORIDA- 

DES PUBLICAS , 1949 (nam 94). 

Articulo 4 

i_ El presente Convenio se aplica a los contratos que retinan las siguientes con- 

diciones: . 

a- que al menos una de.las partes sea una autoridad publica; 

b- que la ejecucion del contrato entrafie; el gasto de fondos por una autoridad 

publica, y el empleo de trabajadores por la otra parte.- 

2. La autoridad competente determinar&é.en que medida y en gué condiciones se a- 

plicaré el Convenio a los contratos celewvrados por la autoridad distinta de las 

autoridades centrales. 

Articulo 2 

Los contratos a los que se apligue el presente Convenio deberan contener clausu- 

las que garanticen a los trabajadores interesados salarios, horas de trabajo y v 

demas condiciones de empleo no menos favorables que las establecidas para un 

trabajo de igual naturaleza en la profesi6n o industria interesada de la misma



La autoridad competente debera tomar medidas pertinentes para garantizar a los 

trabajadores interesados condiciones de salud, seguridad y hienestar justas y 

razonables, .cuando en virtud ée la legisiacién nacional, de un contrato colec- 

tivo o de un laudo arbitral no sean ya aplicables las disposiciones apropiadas 

relativas a la salud. 

Articulo 4 

Las, leyes reglamentos uv otros instrumentos que den cumplimiento a las dispo - 

ciones del presente Convenio: 

i ponerse en conocimiento de todos los interesados; 

ii especificar las personas encargadas de garantizar su aplicacion y; 

iii exigir la colocacién de avisos en sitios visibles a los establecimientos 

o de mas lugares de trabajo. 

Articulo 5 

1- En el caso de gue no se observen o no se apliguen las disposiciones de las 

clausulas de trabajo incluidas en los contratos celebrados por las autoridades 
pe 

pablicas, se deberan aplicar sanciones adecuadas, tales como la denefacion de 

contratos o cualquier otra medida pertinente. 

2- Se tomaran medidas apropiadas, tales como la retencion de los pagos debidos 

en virtud del contrato, o cualquier otra que se estime pertinente, a fin de que 

los trabajadores interesados pueden obtener los salarios a que tengan derecho.— 

Articulo 6 

Las memorias anuales que habran de presentarse, de acuerdo con el articulo 22 

de la Constitucién de la Organizaci6én Internacional del Trabajo, deberian con- 

tener una informacion completa sobre las medidas que pongan en practica las 

disposiciones del presente Convenio. 

‘ticulo ? 

i- Cuando el territorio de un Miembro comprende vastas regiones en las que a - 

causa de la diseminacioOn de la poblacién o del estado de su desarrollo econdmi- 

co la autoridad competente estime impracticable aplicar las disposiciones del 

presente convenio. 

Articulo 8 

 



La autoridad competente previa consulta a las organigaciones interesadas de 

empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, podra 

suspender temporalmente le aplieacion de las disposiciones de este Convenio 

en caso de fuerza mayor o de acontecimientos que presenten un peligro para 

el bienestar o la seguridad nacional. 

Articulo g 

j- Este convenio no se aplica a los contratos celebrados antes de que el Con- 

venio haya entrado en vigor para el miembro interesado. 

2- Las denuncias de este convenio no influira en ta aplicacion de sus disposi- 

ciones a los contratos celebrados durante la vigencia del Convenio.. 

 



BALANCE ; El balance es un estado generalmente anual que muestra la situacion 

financiera de las empresas comerciales, industriales o de servicios 

© de otras entidades, entre ellas los sindicatos. 

Ademés del activo y del pasivo el balance comprende un estado de ganancias y 

perdidas en el que se muestran separadamente los ingresos y los gastos de .al- 

timo ejercicio financiero. Entre los gastos figuran el costo de las materias 

primas y del combustible, las sumas destinadas a amortizacion, los salarios y 

los sueldos pagados, los gastos de publicidad, los intereses, los impuestos sa- 

tisfechos. 

BALANZA DE PAGOS.- La balanza de pagos eS el estado de cuentas relativas al con 

junto de las transacciones econdmicas efectuadas en el curso 

del afio entre el pais de que se trata y el extranjero. Hay que distinguir la 

palanza de pagos de la balanza comercial, que es el estado, de saldo positivo o 

negativo, de la importaciOn y exportacion de mercancias del pais. 

CONVENIOS Y RECOMENDACIONES INTERNACIONALES DE TRABAJO.- La conferencia inter- 

nacional del Trabajo 

adopta convenios y recomendaciones por mavoria de dos tercios. Estos textos se 

comunican a los gobiernos de los Estados Miembros de la OIT, que deben someter- 

los a las autoridades nacionales competentes para que promulguen leyes o se 

tomen otras medidas a fin de ponerlos en aplicacion. 

DEPRECIACION.- En terminos generales, la depresiacion significa una disminu - 

cion de valor. Suele hablarse de depreciacién de los edificios 

de las fébricas u de lamaquinaria que pierden valor por el uso, el desgaste y 

la antiguedad. | 

El termino depreciacion tambien se utiliza al hablar de la perdida de valor de 

la moneda de un pais. Esto ocurre los periodos de inflacion como consecuencia 

de los cuales el poder adquisitivo de la unidad monetaria se reduce. 

DESARROLLO ECONOMICO.- El desarrollo econdmico es el resultado de la utiliza- 
  

cioén cada vez mas eficaz del capital, los recursos mate 

rieles y la fuerza del trabajo de un pais, o del aumento de la cantidad de estos 

recursos de que se dispone. Se mide por medio de las estadisticas del ingreso 

nacional o del producto nacional. 

La tasa de desarrollo determina el indice de aumento de los niveles de vida, 

incluidos los de los trabajadores. 
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En economia se suele entender por inflacion una elevacion del ni- 

  

vel general de los precios de un pais debido a que la cantidad de 

dinero que utiliza la poblacion aumenta mas rapidamente que el volumen de bienes 

ofrecidos en. venta. 

La inflacién puede tener distintas causas o deberse a una combinaci6én de facto- 

res. Se produce el fendmeno en epocas de guerra, cuando los gobiernos gastan 

grandes cantidades de dinero en su esfuerzo belico. La inflacién aparece cuan- 

do los gobiernos ponen en circulacion grandes cantidades de papel moneda para 

hacer frente a sus gastos, en lugar de obtener ingresos suficientes por medio 

de los impuestos. 

Un proceso de inflacion acelerada puede causar una crisis econodmica al alterar 

la apropiada relaciOn entre ahorros y gastos y debilitar la confianza en el va- 

lor del dinero. Las personas con ingresos fijos o que solo aumentan lentamente 

resultan gravementé perjudicadas por la inflacion. 

MOVILIDAD DE LA FUERZA DE TRABAJO.- Se entiende por movilidad de la fuerza de 
  

trabajo el paso de los trabajadores de una 

region a otra o de una industria u ocupaciOn a otra. Lo que verdaderamente con 

vendria es gue dicha fuerza estuvieseempleada en las localidades, las industrias 

y las ocupaciones en que sea de mayor utilidad para la economia. 

SISTEMA DE TRUEQUE. Llamase sistema de trueque al pago total o parcial del sala 

rio en especie, es decir en bienesS y servicios, y no en 

efectivo. Una forma de este sistema era el pago al trabajador con una parte de 

los bienes en cuva produccion habia intervenido, necesitaralos o no, pero gene- 

ralmente consistia en el pago de los salarios con articulos de consumos necesa- 

rios como productos alimenticios. 

De este sistema se abuso hasta el punto de suministrar articulos de mala calidad 

y de valor inferior al salario que en justicia correspondia al trabajador. 

Ciertas enmiendas han permitido los pagos en especie cuando son convenientes 

para el trabajador, pero se han mantenido en vigor las disposiciones legislati- 

vas adoptadas para impedir los abusos. 

SUBEMPLEO.- Existe subempleo en un pais, un distrito o una industria cuando la 

fuerza de trabajo disponible no se utiliza cabalmente, especialmen 

te cuando trabaja a jornada reducida, es decir cuando algunos trabajadores estan 

empleados por menos horas que las normafies de trabajo semanal. En los periddos 

de recesion general aparece el subempleo en muchas industrias, y seguiré habien- 

Golo mientras las actividades no vuelvan a su ritmo normal gracias a las facili- 

dades de crédito y otras medidas adoptadas por el gobierno para estimular a la 

industria. 
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