Salarios con incentivo

Para lo determinacion del salario pue-
de tomarse como base el tiempo o la
cantidad producide, denomindndose en
el dltimo caso salarios con incentive.

El objeto es obrener un rendimiento
mayor del trabajador al repercutir e¢n &l
monetariamente los aumentos de pro-
duceion.,

A pesar de los diversos sistenas de
fncentivos que se han ensayado, sélo hay
unc que realmente se ha aceptado, v
es aquel en que las ganancias que per-
cibe el trabajudor varian en la mismo
proporcion que el rendimiento,

Para que el sistema ne sea un fracase
se exige:

— E! poder determinar con exactitid

los rendimientos.
Cantrolar la calidad para couside-
rar a efecto de prima sélo las pie-
z a weeptadas, e incluso para pre-
miar o rultar la disminucion o
aumento de desechos.

Principios generales relativos al

uso de sistemas de remuneracion

por rendimiento redactados por
la Organizacién Internacional del

Frabajo (0.1.T.).

Infroduceion.

1. En la actualidad se reconcce ge-
neralmente que el qumeito constaite en
la productividad del trabajo es una con-
dicion esencial para asegurar un nivel
de vida mds alto a todas las clases de
la poblacidn y especialmenie a los aso-
lariados.

2. Esta concepcion ha dado wn nue-
va significado a los sistemas de remu-
neracidn por rendimiento. LOS sistemas
de esta naturaleza contribuirdn q alzar
el bienestar general, en Ia misma medi-
da eir que puedan efectivamente apli-
carse.

3. No ebstante, es preciso reconocer
desde el primer momento que el objeti-
vo esencial -—el bienestar general—- solo
puede lograrse cuando los sistemas de
remuneracion POr rendimiento se des-
arrollan ¥ aplican contando con el
acuerdo de los trabajadores y en un
ambiente de buenas relaciones industria-
les. También es necesario que 10S sisfe-
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mas se adaptenr o las condiciones pecu-
fiares de codo industria y pais interesa-
dos y que comprendm cldusulas precisas
destinadas o proteger los intereses de los
trabajadores.

4. Los métodos que fan de seguirse
al introduciv y aplicar los sistemas de
remuneracién por rendimiento deberdn
ser objeto, siempre gue ello seo posible,
de negociaciones colectivas entre los em-
pleados y 1os trabajadores interesados.

5. Cuando los sisternas de remunera-
cion por rendimiento han sido introdu-
eidos enr el pasado por los empresarios
con el mero objeto de reducir el cosie
de lo produccién, y sin cantar coii el
acuerdo de los trabajadores, a menudo
han dado lugar a conflictos y a hosti-
lidades por parte de estos iiltimos.

6. En los paises e industrias en que
los trabajaderes han obtenido garantias
apropiadas contra los abusos que primi-
tivamente existian en la aplicacién de
estos sistemas, esta hostilidad ha ido
convirtiéndose gradualmente, en la ma-
yoria de los casos, en una gceptacion
nuis o menos formal.

7. Lo introduccidén, en cualquier in-
dustria, de sistemas de remuneracion por
rendimiento, debe considerarse como
parte de wun programa destinado o
aumentor o produccion, o mejorarla y
¢ reducir el coste por todos los medios
posibles, con el fin de permitir mayo-
res ganancias y niveles generales de vida
mis altos. Si bien los sistemas de pngo
por rendimiento quizd constituyan iini-
camente parte de un programa de esta
naturaleza, y « la inmensa mayoria de
los trabajadores manuales y no manua-
les se les siga pagando o base de las
horas de trabajo, un gran porcentaje de
trabajadores cobra coii arreglo al rendi-
miento en muchas empresas e industrias
aisladas, y la introduccidon de esta clase
de sisiemas ha coniribuido efectivamen-
te. «n muchos cosos, a aumentar la pro-
ductividad.

8. Deniro de este marco, el objetivo
inmediato de los sistemas de remunera-
cidn por rendimiento es ¢l de dar a los
trabajadores un estimulo econdmico, coii
el fin de mejorar la eficacia o rendi-

miento persontal 0 colectivo, dentro de
limites razonables.

9. El «rendimiento» que ha de adop-
tarse como base de pago en un sistema
de remunergeion por rendimiento de-
pende, en cada coso, de fa relativo im-
portencia econdmica de factores tales
coma la produccion, calidad, utilizacion
mecdanica 'y manejo del marerial gque es-
& directamente bajo la influencia del
obrero o grupo de obreros de gque se
frate.

i0, Un sistema de remuncracion por
rendimiento produciré todos sus fruios
tinicamente Si se adoptan todas las me-
didos posibies antes de su aplicacién y
durante la mismo, a fin de mejorar el
proceso de produccion, la disposicion de
la fdbrica y del equipo y los procedi-
micntos de control de |la produccion.

11,  En muchas empresas los sistemas
de remuneracion por rendimiento se
aplican solamente af trabajo manual. No
obstante, 10s conocimientos tecnolégicos
awmentan continuamente la proporcion
e importancia de los {rabajadores téoni-
cos y de oficina, y e conveniente con-
siderar sistemas de remuneracién por
rendimiento u otras medidas adecuadas,
para este sector creciente del elemento
trahajador.

Veniajas e inconvenientes do las
sistemas de remuneracién por ren-
dimiento,

12, Se reconoce generalmente que, en
gran nimero de indusirigs los sistemas
de remuneracion por rendimiento bien
adapiados a los procesos de produccion
¥ o lo erganizacion de las fabricas de
qie sc trate, adoptadas después de un
estudio minuciose de los factores apro-
piados e introducidos y aplicados de
acuerdo coii los principios que se des-
cribo-en los puntos 28-42, que aparecen
mis adelante, pueden proporcionar las
siguientes ventajas:

ay Contribuir en gran manera al au-
mento de lo produactividad, a disminuir
el coste de la produccion y a aumentar
las ganancias de los trabajadores.

b) Exigir, en general, una vigitlaneia
menos directo para mantener niveles ra-
zonrables de rendimiento que la que re-
guieren |0S sistemas de pago por tiem-
po vy, po? consiguiente, que se pueda
dedicar mayor cuidado a la calidad de
lo produccion y a los factores que in-
tervienen en €ésta.

¢) Estimular o los irabajodores a que
dediguen mds atencién a reducir las pér-



didas de tiempo y a emplear de un modo
mds eficaz el material, gungue esta ilti-
ma vemtaja pueda estar neutralizada,
hasta cierto punto, por el desgaste su-
plementario del mismo.

d) Permirir ri |a mayoria de los ca-
S0S, S van geompaiiados de mejoras en
la erganizacién y cdleulo del trabajo
realizado, la evaluacion MAas precisa del
coste de trabajo que el Sistema de pago
por tiempo, facilitando, de este modo, la
calificacion de sistemas modernos de evo-
luacién de normas de coste y control
presupuestario.

13. Por otra parte, |la experiencia del
pasado ha demostrado que sino se adop-
tan las debidas precauciones, |0os siste-
mas de remuneracion por rendimiento
puederi presentar |0S siguientes inconve-
nientes:

A menos de que se empleen pro-
cedimientos adecuados de inspeccion u
otras medidas apropiadas, los sistemas
de esta naturaleza conducen a menudo
a una disminucion de la calidad del pro-
ducto. La aplicacidn de un sistema coii-
veniente de control de |la calidad supo-
ne uit gasto suplementario.

b) S se fija una tarea demasiado
alta o s el salariv minimo garantizado
es muy bajo, la salud, eficacia y moral
de los trabajadores pueden SUfrir efec-
ros adversos.

©) Pueden qumentar € peligro de ac-
cidentes cOMo consecuencia de la ace-
leracidn del ritmo de trabajo, o de una
tendencia por parte de los trabajadores,
estimulados por un sistema de remune-
racion por rendimiento, a hacer caso
omiso de las disposiciones relativas a
la seguridad.

d) La determinacion inexacta de una
tasa coii arreglo a un sistema de estimu-
lo, 0 las grandes diferencias en la habi-
lidad o capacidad de los obreros que
trabajan juntos, puederi conducir a gran-
des desigualdades de salarios y crear
malestar ertre 10S trabajadores.

e) Las grandes diferencias en la ho
bilidad 0 capacidad de trabajo de los
obreros remunerados a base del rendi-
miento de un grupo, también pueden dar
lugar a malestar.

f) E! empleo del personal necesario
para introducir 'y administrar. un siste-
ma de remuneracién por rendimiento
supone gastos adicionales, y. en algunos
CO0S0S, este Qasto puede no ser propor-
cional a la economia gue se realice en
el coste.

g) A menos de que existan garantias
adecuadas, los trabajadores pueden fe-
ner cierta tendencia a oponerse a la in-
troduccién de magquinaria 0 de métodos
NUEVOS, O a que Se hagan otros cambios
ni las condiciones de produccion que re-
quieran un NUeVO estudio de la labor a
realizar, por temor a gue € reduzea su
remuneracion.

14. En comparacion, parece ser que,
en. muchas industrias O empresas Y para
grandes grupos de operaciones, 10S sis-
remas de remuneracién por rendimiento
bien concebidos, introducidos de acuer-
do coii los trabajadores y con las con-
diciones del lugar de que se trate Yy
acompafiados de 1as correspondienies
clausulas de proteccion a los trabajado-
res, pueden dar resultados ventajosos
para todos |0S imteresados. Muchas de
estas ventajas seran consecuencia del es
tudio del irabajo quc se requiere para
que un Sistema de remuneracidn por ren-
dimiente funcione con regularidad 'y
éxito.

Campo de aplicacion de |0s siste-
mas de remuneracion por rendi-
miento.

15. De la informacién de que se dis-
pone se desprende que, S bien en cier-
tas industrias importantes s Uutilizan, en
general, sistemas de remuneracién por
rendimiento, sigue pagandose por tiem-
po a la inmensa mayoria de lps traba-
jadores del mundo entero.

16. Los sistemas de remuneracidn
por rendimiento son dificiles de aplicar
y € pago por riempo €S especialmente
adecuado:

a) En industrias en las que la eva-
lnacion del trabajo realizado por un tra-
bajadar 0 grupo de trabajadores resultn
dificil o imposible, ya seo a causa de
consideraciones técnicas 0 de eircunstan-
cias psicoldgicas que puedan perjudicar
e rendimiento.

b) En industrias en las que el coii-
trol de la calidad sea necesario, pero
particularmente dificil. 0 en el caso de
deferminadas clases de trabajuadores, en
que la alta ealidad Yy precision de éstos
es primordial importancia.

¢) En industrias en las que el traba-
jo es especialmente peligroso y en que
es particelarmente dificil garantizar la
observancia de Ias debidas precauciones
de seguridad.

17. Los sistemas individuales de re-
muneracién POr rendimiento no resulian
adecnados cuando ¢f ritmo del trabajo

depende de la maquinaria 0 del proceso
de produccidn. En estos casos €s gene-
ralmente preferible adoptar siszemas por
grupo o e pago por horas de trabajo.

18. De la informacion de que se dis-
pone se desprende también gue los Sis
temas de remuneracién por rendimiento
se aplican con éXito en muchas indus-
trias, particularmente en las industrias
metaltirgicas 'y textiles, produccidn ¥
fransformacion de metales, asi como en
muchas ramns de las industrias del ves
tido, cuero y goma. Asimismo, dicho is-
formacién muestra que tales sistemas Se
han aplicado con resultados satisfacto-
rios, en determinados paises y en cierras
circunstancias, en la industria de la cons-
rruccidn, Ia industria quimica. efe.

19. De un modo general, parece ser
gue los sisternas de remuneracion por
rendimiento se pueden aplicar satisfac-
torigmente en |las grandes empresas que
pueden permitirse el empleo rid perso-
nal técnico 'y administrativo necesario
para asegurar la eficaz organizacidn de
la produccion, €l control de la calidad
y la evolucién de! trabajo realizado. No
obstante, esta clase de sistemas dan con
frecuencia resultados apreciables en pe-
quefias eMPresas que. en caso necesario,
pueden recurrir @ expertos en lo que so
refiere a la concepcion de tales pro-
gramas.

20. Es preciso advertir que, kasta en
las industrias en que pueden aplicarse
con ventaja los sistemas de remunerg-
cidn por rendimiento, el nitmero de tra-
bajadores que fran de abarcar no ha de
ser necesariamertte uniforme, SN0 que
puede y debe variar de acuerdo con ‘el
cardeter de las operaciones y demuls con-
diciones de produccidn.

Tipos de sistemas apropiados a
distintas circunstancias,

21. Los sistemas de remuneracién
por rendimiento deben adaptarse a las
necesidades 'y condiciones especiales de
las operaciones 0 tareas a que havan de
aplicarse.

22. En la prdctica el sistema de tipo
individual se utilizo generalmente siem-
pre que los procesos de produccion sean
tales que permifan Su aplicacion satis-
factoria.

23. Generalmente, los sistcmas de
grupo, de seccidn 0 de departamento e
emplean en CasoS en que existe el tra-
bajo en serie 0 en que €S necesario que
varios obreros trabajen conjuntamente
en una sola unidad de la fdbrica. Asi-
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J Figura-2

La casa Virutex, de Barcelona, ha
patentado una plantilla muy intere-
sante para los colocadores de puer-
tas; permite efectuar ocho opera
ciones distintas de encaje en puer-
tas y marcos derechos e izguierdos
sin tomar ninguna medida, redu-
ciendo, por tanto, el trabajo de co-
locacion.

Se coloca la plantilla en el marco
en la posicién que indica la fig 1,
haciendo tope €l tornillo A en la
parte superior; a continuacion se

Plantilla para Colocar Pernios

v

hace €l encaje (por gemplo: con
una fresadora portétil).

Para hacer la puerta basta inver-
tir la plantillay colocarla en la po-
sicion dela fig. 2, sirviendo de tope
la pieza B y efectuando el encaje
del mismo modo.

Puede utilizarse para puertas de
2030 y 2110 mm., segln se coloque
la parte central en los taladros
162

Quitando las tuercas C se des
monta en tres partes, fécilmente
manejables y transportables.

mismo, esta clase de sisterias se consi-
deran, por lo general, preferibles en
aquelios casos que comprenden también
a inspectores Y a trabajadores indirectos,
aungue en muchos casos puede colocar-
se con éxito a los obreros de esta naru-
raleza en un sistema de tipoe individual.

24. La mavoria de |os sistemas de re-
muneracién por rendimieito no ofrecen
veniajas Importantes, comparados entre
si, y pueden unicamente juzgarse por el
rendimienio que dan en la prdctica.
Cnda sistema tiene sus veniaias e incon-
venientes, derivados en gran parte de las
condiciones psicoldgicas en |la fdbrica y
de los objetivos que lan de perseguirse.
Por consiguiente, Ia eleccién de un siste-
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ma solo puede hacerse teniendo en cuen-
ta las circunstancias de coda caso. En
general, sin embargo, los sistemas pue-
den clasificarse en las tres caregorias si-
grtientes:

a) Aquellos en que la remuneracidn
estd destinada a estimular el rendimien-
te hasta lograr un nivel dado;

b) Aquellos en que la remuneracién
es directamente proporcional y equiva-
lente a lo tarea del individuo o del gru-
po; ¥

o) Aquellos en que la remuneracién
estd destinada a estimular el mayvor ren-
dimiento posible del individuo o del gru-
po, gue seq compaiible con la safud y la
seguridad.

25. Sea cual fuere el sistemma adopia-
do, es preciso que conduzca, en gene-
ral, a un aumento definitiva en el pro-
medio de los saiarios de los obreros in-
teresados, ya que, de lo contrario, no
daria resultados satisfactorios para la di-
reccion y seria rechazado por los traba-
jadores.

26. La aplicacién de todo sistema de
rentitnerdcidn por rendimiento y, en par-
ticutar, de sistemas de trabajo por pieza
o del 1ipe 100-100, requiere, para que dé
resuliados satisfactorios, el establecimien-
to cuidadoso y preciso dz los tipos y de
las primas o tarifas por pieza. De no
establecerse con toda exactitud, es po-
sible que resulten grandes diferencias
enfre los salarios de trabajadores dc
mrilogas habilidad y calificacion, ocu-
pades en mdquinas distintas o0 en distin-
tos procesos. Cuando no hayae posibili-
dad de fijar los «standards» dc produc-
cidn y tarifas de un mode preciso, puede
considerarse preferible un sistema con
arreglo af cual la diferencia enire las ga-
nancias muis bajas y l0s mds altas sea
ms reducida.

27. Puesto gue ung de las condicio-
nes esenciales del funcionamiento satis-
factorio de un sistema de remuneracion
por rendimiento estriba en que os tra-
bajadores interesados 1o comprendan
perfectamente y tengan lo facilidad de
comprobar el importe de lo que han ga-
nado sin dificultad alguna, debe darse
preferencia, siempre que sea posible, aof
sisterma mas simple que satisfaga las ne-
cesidades ¢senciales de la empresa ¥ de
los trabajadores interesados.

Principias que han de seguirse al
introducir un sistema de remumne-
racion por remdimiento.

28. Ningin sistema de remuneracion
por rendimiento puede ser aplicado con
éxito si no existen buenas relaciones en-
tre lo direccidii y los trabajadores iniere-
sados. Por consiguiente, antes de trarar
de introducir cualquier sistema de esta
clase, deben adoptarse las medidas opor-
tunas para establecer tales relaciones y
obtener el consentimienta de los traba-
jadores interesados. ES conveniente, o
este respecto, que los trabajadores sean
manienidos al corriente de las intencio-
nes de la direccioii. desde el primer. >no-
mento, y que se les expliquen minucio-
samente todas los caracteristicas del sis-
tema propuesto.

29.  Asimismo, deberdn adoptarse las



disposiciones pertinentes para |a parlici-
pacicn de |0S representantes de |0S tra-
bajadores en la introduccion del sistema
de una manera establecida, ni un acper-
do colectivo.

30. Se establecerdn 10S tipos a base
del tiempo promedio de us trabajador
de habilidad media, gque frabaje a una
rapidez corriente enn condiciones norma-
les, y previendo midrgenes de tiempo ra-
zonables, reniendo en cuenta la fatiga,
las necesidades personales y otros fac-
tores reconocidos en |0s métodos eséa-
blecidos de estudio correcto de! tiempo.

31. Las primas o las tarifas por pie-
za, asi como los periodos de tiempo con-
cedidos, habrdn de establecerse a un ni-
vel que permita ebfener a los trabaja-
dores pagados por rendimiento ganancias
que sobrepasan suficientemente a las fa-
ritas ordinarias, para estimularlos a ren-
dir todo |10 posible.

32, Autes de aplicar realmente un Ss
tema es conveniente revisar, pPor ejem:-
plo, |0 organizacion del trabajo, a fin
de cerciorarse de que se adapta perfec-
tamente a la aplicacion del sistema,

33. Al misme tiempo Se revisard
también la estructura existente de sala-
rios ¥ se adeptardn de antemana las me
didas eporiunas para evitar que € pro-
duzcan y desarrollen anomalias, especial-
mente en lo que re refiere a la relacién
entre |0s salarios de |0s frabajadores pa-
gadas por rendimiente y los de los que
contintien siende pagados POr iiempo
En un niimern determinado de indus-
trias. las medidas adoptados = este fin
comprenden € yecurrir a 10 evaluacion
dd trabajo.

34. Es también convenicite estable-
cer un periodo de ensayo durante € cual
puedan introducirse todos los cambios
necesarios de comiln acuerdo entre la
direccion y los representantes de 10s ira-
bajadores, antes de aplicar definitiva-
mente €l sistema.

35. Entre la direccidn y |0S represen-
tantes de |os trabajadores debe legarse
a un acuerdo previo sobre |0s medidas
adecuadas que deberdn adoptarse con
relacion a los trabajadores gue puedan
quedar sin emples, camo resultado de
la introduccidn del sistema.

Principios gue habrin de seguirse
en |a aplicacion de un sistema de
remuneracién por rendinriento,

36. En lg aplicacion de todo sisre-
ma de remuneracidn por rendimiento
debe protegerse siempre o salud y se-
guridad de 10S trabajadores, mediante el
establecimiento de un nivel razonable de
trabajo, garantizando un salarie minimo
adecuado e instituyendo apropiadas dis-
posiciones de seguridad.

37. La aplicacidn equitativa de wn
sistema de remuneracion peor rendimien-
lo requiere gue:

ay  Sr garantice ¢ |0S trabajadores une
remuneracion minima durante rode €
perlodo en que el rendimiento disminu-
ya por causas ajenas a su voluntad;

b) Seles dé |a seguridad de que, en
condiciones establecidas con arreglo a la
costumbre o a los convenrios, fas ganan-
cias mads favorables, obtenidas cn el des-
empeiio de wi trabajo o durante € trans-
curso de un periodo dado, no serdn
utilizadas para compensar ganancias in-

feriores obtenidas en otros trabajos o
durante otros periodos,

¢) No se introduzea, ademas, ningu-
iza modificacion en 1as tasas estableci-
das, si no ¢s por razones preconvenidas,
tales comoe cambios en la nafuraleza del
trabajo, en |0s mérodos de organizacion
o en la correccion de errares de oficina.

38. El rendimiento de |0S trabajado-
res debe medirse durante un periodo lo
mds corto posible, a fin de permitirles
gue comprueben |0 relacidn que existe
entre su respectivo esfuerzo y € impor-
te de |0 ganado.

39. Los empresarios deben llevar re-
gistros apropiados de las primas gana-
dos y de la produccién realizada, a fin
de gue pueda medirse con roda exacii-
tud d funcionamiento del sistema y pue-
da modificarse, siempre que sea necesa-
rio, en interés de la equidad y eficiencia.

40. Se adoptardn todas |las medidas
adecuadas para controlar |a calidad de
lo produccidn, especialmente por medio
de inspecciones y de sistema de regisiro
opropindos del trabajo realizado en los
que se indicard el origen de rodo traba-
jo mal kecho.

41. Finalmente, se incluird en el sis-
tenia al mayor n#mere posible de traba-
iadores de la fdbrica, a fin de evitar,
mientras Se pueda, dificultades debidas
a diferencias en la oportunidad de ob-
fener MAS ganancias.

42. Habrén de disponerse procedi-
mieittos adecuados para dar satisfaccion
a las quejas debidas a anomglias en las
ganancias obtenidas, condiciornes de tra-
bajo u oiras cuesiiones que puedan afec-
tar ol bienestar de |0S frabajadores.

ADELANTOS EN LA

INDUSTRIA MADERERA

Se pone en conocimiento de les industriales cons-
tructores de maquinaria y de toda clase de elementos
auxiliares para el trabajo de la madera, gue esta
Revista publicariz cuantos adelantos y perfeceiona-
mientos Se alcancen en Ia industria de la madera.
Para esto, dirijanse ala Direccion Técnica de A. 1.
T. 1. M.. Sindicato Nacional de la Madera y Corcho.
Flora, 1, Madrid-13, dando cuenta detallada, en es-
pafiol a ser posible, con planos y fotografias, de los
perfeccionamientos logrados.

Wir teilen allen Herstellern von Holzhearbeitungs-
maschinen und —zubehsr mit, dass diese Zeitschriff
alle technischen ¥ortsehritte nnd Verhesserungen in
der Holzindustrie verdffentlicht. Wenden Sie sich
deshalb bitte mit méglichst eingehenden Beschreibun-
%en, Plinen und Fotografien lhrer Neuheiten an:

ireccion Técnica de A. I. T. I. M., Sindicato Nacio-
nal dela Maderay Corcho, Flora 1, Madrid-13/8pa-
nien, wenn méglich in spanischer Sprache.

We are informing all manufacturers of wood-
working machinery and all kinds of auxiliary tools
for working wood that this journal will publish in-
formation about every advance and progress which
might be attained in the wood industry. Please apply
to the technical Management of A. L. T. I. M. Sin-
dieata Nacional de la Madera, Flora 1, Madrid 13.
with full acount, il possible in Spanish language, of
your achievments, and inclose plans and photographs
of same.

On fait connaitre & tous |es industriels consiruc-
teurs de machines et & toute sorte d'elements auxi-
liaires pour le travail du bois, que le Bulletin pu-
hliera toutes les nonveautés et perfectionnements
dans cette industrie. Veuillez vous dinger & la Di-
rection Technique de A. I, T. I. M, Sindicato de la
Madera, Flora, 1, Madrid-13, eindiquant S c'est pos-
sible en espagnol, tons |es perfeccionnements atteints
avec dei détails, plans et photographies.
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