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en la Administración Central es ne-
cesaria la acción enérgica de un or-
ganismo interministerial, y la Direc-
ción General de la Función Pública,
absorbida por los problemas estatuta-
rios, no puede realizar toda la labor

que se le encomendó en un principio.
Si se crea el organismo adecuado y

se inicia la profunda reforma orgáni-
ca podrá decirse que las muestras de
fracaso que hoy se observan eran sólo
aparentes.—J. A. A.

PRINCIPIOS
DE
REMUNERACIÓN
35.087.4

Resumen del trabajo de ROL-
DAN CASAÑÉ, que con el mismo tí-
tulo ha publicado el Instituto
Técnico, para racionalización de
la Administración pública. (Tex-
to de la conferencia pronunciada
por el autor en la Cámara de
Comercio de Madrid el 23 de ma-
yo de 1960).

1.—Introducción

Los principios racionales de la remu-
ración del trabajo son analizados aquí
como principios científicos, como con-
junto de Leyes generales de aplica-
ción universal. Y como la remunera-
ción en último extremo no es más que
un precio, el pago por la prestación
de un servicio, la ciencia a que per-
tenecen estos principios es la econo-
mía. Son, por tanto, un capítulo de
teoría económica. Se concreta el es-
tudio a la remuneración del trabajo,
prescindiendo de cualquier otro factor
que pueda influir en ella.

2.—Concepto económico del trabajo
El trabajo no es una mercancía, pe-

ro sí que es un factor de la produc-
ción y por tanto elemento integrante
del costo de un servicio.

La remuneración es algo más que
el precio de un servicio, puesto que
con ella el hombre ha de satisfacer
sus necesidades personales y familia-
res. Sin embargo es necesario estu-
diar primeramente sus aspectos cien-
tíficos, racionales y objetivos para que

sirvan de base a la determinación
posterior de la remuneración total ma-
tizada con las restantes consideracio-
nes extraeconómicas.

3.—Factores internos de la
remuneración

La remuneración depende de una
serie de causas que denominaremos
factores, que deben influir en ella.
Estos factores han de ser objetivos y
por tanto han de excluirse; la anti-
güedad, el sexo, la familia, la morali-
dad, la titulación, etc., sin perjuicio
de que estas circunstancias extraeco-
nómicas sean compensadas a posterio-
ri.—Tales circunstancias pueden ser
condiciones necesarias para ocupar un
puesto de trabajo, pero no deben ser-
vir de base para establecer la remu-
neración.

Los factores racionales y objetivos
pueden ser internos* o de empresa y
externos o de mercado. Los factores
internos que vamos a considerar son
tres: el tiempo dedicado al trabajo, la
calificación del puesto de trabajo y el
rendimiento obtenido en el trabajo.
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3.1. Primer principio de remunera-
ción.—El primer factor es el tiempo
dedicado al trabajo; atiende este fac-
tor a la duración real, no a la oficial
establecida. Para determinar la in-
fluencia de este factor en la remune-
ración será necesario medir el tiempo
dedicado al trabajo, y para ello esta-
blecer la unidad de medida. Es evi-
dente que siendo constantes los res-
tantes factores, la remuneración debe
ser proporcional al tiempo dedicado
al trabajo, es decir, a las unidades de
tiempo de trabajo realmente prestado.

Esto ocurrirá dentro de ciertos lí-
mites, pues hay horas de trabajo pres-
tadas fuera de la jornada normal que
tienen una retribución especial, y en
el caso de trabajos eventuales de du-
ración limitada es necesario compen-
sar las horas de inactividad con au-
mentos de la retribución de las horas
realmente dedicadas al trabajo.

A pesar de estas limitaciones, el
principio enunciado es de validez ge-
neral, y en consecuencia podrán com-
pararse las remuneraciones de dos fun-
cionarios obteniendo el cociente entre
la remuneración mensual de cada uno
y las horas realmente dedicadas al
trabajo.

3.2. Segundo principio de remune-
ración.—Hace referencia este segundo
factor a la calificación del puesto de
trabajo, es decir, a la categoría de la
función desempeñada; la unidad de
medida es aquí más difícil que en el
primer factor. Será necesario dar el
valor de unidad a un puesto de tra-
bajo y determinar en qué relación es-
tán los restantes puestos respecto del
tomado como unidad.

La retribución debe ser proporcional
a esta calificación, siempre que los
restantes factores sean constantes.

Para calificar los distintos puestos
de trabajo, la técnica de la organiza-
ción ha elaborado diversos sistemas

utilizables. El fundamento es la de-
terminación y valoración de las diver-
sas características que reúne la fun-
ción concreta de que se trate: res-
ponsabilidad, peligrosidad, monotonía,
experiencia, etc. En la práctica se eli-
jen diversos puestos tipo referidos a
uno de ellos y después se califican los
puestos intermedios.

3.3. Tercer principio de remunera-
ción.—El tercer factor de remunera-
ción es el rendimiento obtenido en el
trabajo, hace referencia al ritmo o
actividad media útil.

Es evidente que la retribución debe
estar en función del rendimiento y
ello exige la medida del mismo. La
técnica de la organización facilita los
métodos necesarios para realizar esta
medida que implica mayores dificul-
tades que la de los factores anterior-
mente expuestos. La medida de tiem-
pos se basa en comparar el trabajo
realizado o la producción obtenida por
un empleado, con la producción de
un empleado ideal con actividad nor-
mal y en las mismas condiciones.

Los trabajos industriales y casi to-
dos los administrativos pueden medir-
se de modo directo y la mayor parte
de los de dirección, de modo indirecto.
Solamente quedan al margen los de
creación intelectual o artística.

En resumen puede enunciarse el
tercer principio: la remuneración debe
ser proporcional al rendimiento obte-
nido en el trabajo, si los demás fac-
tores permanecen constantes.

3.4. Otros factores internos de re-
muneración.—Los factores enumerados
son los fundamentales, los restantes
tienen menos relevancia; podríamos ci-
tar entre ellos la calidad del trabajo,
pero ésta puede deducirse al rendi-
miento, ya que las unidades produci-
das con calidad inferior, si se aplican
normas rígidas, no deben ser compu-
tadas en el rendimiento, y si existe
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un margen de tolerancia, puede valo-
rarse el demérito aplicando ciertos
descuentos.

El beneficio de la empresa no debe
considerarse como factor de remune-
ración porque es independiente del
trabajo. La participación de los obre-
ros en los beneficios no nace del con-
trato de trabajo sino de un virtual
contrato de sociedad.

Para la determinación de la remu-
neración se tienen en cuenta también
factores extraordinarios, v. g. antigüe-
dad, familia, sexo, etc., que no son
exactamente retribución del trabajo.

También existen otros factores ex-
ternos o de mercado cuya valoración
constituye el módulo de remuneración
que es necesario aplicar al resultado
obtenido con los factores internos y a
los extraeconómicos.

4.—Factores externos de remuneración

Los factores externos que determina
el módulo de remuneración son mu-
cho más complejos que los internos y
de difícil medida. No es posible aislar
la influencia de estos en la remune-
ración ni su expresión en fórmulas
matemáticas.

Los factores externos o de mercado
más importantes son: el nivel general
de salarios, la oferta y la demanda es-
pecífica y la transformación de la es-
tructura social.

El nivel general de salarios es un
factor esencial en la determinación
de la remuneración. Ningún empre-
sario querrá pagar salarios superiores
al nivel general ni encontrará em-
pleados por salarios inferiores. El ni-
vel general debe extenderse y unifor-
marse al máximo, y para ello debe
facilitarse el desplazamiento de los
trabajadores de unos lugares a otros.

La oferta y la demanda de profe-

sionales de cada especialidad concreta
es un factor determinante de la re-
muneración de gran importancia y
es causa de que por la escasez de de-
terminados profesionales, su trabajo
sea remunerado por encima de otros
de mayor utilidad social.

La transformación de la estructura
social producida por el extraordinario
desarrollo de la técnica altera el ni-
vel de determinadas profesiones, dis-
minuyendo el de algunas tradicionales
y aumentando el de otras nuevas na-
cidas ante las actuales necesidades.
Esto ocurre actualmente con los fun-
cionarios del Estado como consecuen-
cia de la moderna disminución de las
fronteras que separan la actividad del
Estado y la de las grandes empresas.

Puede enunciarse un cuarto princi-
pio que haga referencia a estos facto-
res: la remuneración de dos emplea-
dos de empresas distintas que realicen
igual trabajo debe ser igual, en igual-
dad de las restantes condiciones.

Este principio puede aplicarse a los
funcionarios públicos y a las empresas
privadas. El Estado no debe pagar ni
más ni menos, por un trabajo igual,
que una empresa privada.

5.—Aplicación a la Administración
pública

Se oponen a la aplicación de estos
criterios racionales y económicos a la
remuneración de los funcionarios pú-
blicos, tres clases de obstáculos: per-
sonales, estructurales y legales.

Obstáculos personales porque los
funcionarios, t an to individualmente
como corporativamente tratan de de-
fender o de alcanzar situaciones de
privilegio.

Obstáculos estructurales porque los
distintos departamentos o servicios
constituyen reinos de taifas refracta-
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rios a la integración en una organi-
zación superior que mermaría sus li-
bertades individuales.

Obstáculos legales porque la Admi-
nistración no ha sabido o no ha po-
dido injertar en su tronco las motiva-
ciones de costo, rendimiento, produc-
tividad, eficacia, etc.

Debe procurarse derribar estas ba-

rreras y lograr aproximar los sistemas
y niveles de remuneración de las em-
presas privadas y de la Administración
pública, y para ello la Ley de Tasas
y Exacciones parafiscales proporciona
un momento favorable al permitir ma-
yor flexibilidad en la distribución de
sus fondos que las rígidas normas
presupuestarias.—J. A. A.

LA REGIÓN
COMO
CIRCUNSCRIPCIÓN
ADMINISTRATIVA
EN FRANCIA
353.1

Resumen del trabajo «Le pro-
bléme de la región en tant que
circunscription administrative»,
de ROGER BONNAUD-DELAMERE, pu-
blicado por la Revista Interna-
cional de Ciencias Administrati-
vas (núm. 3, 1960).

1.—Introducción

En 1789 se adoptó en Francia la
actual división departamental, que
tuvo como fin evitar el federalismo
a que podían llegar las antiguas pro-
vincias, poniendo en peligro la unidad
del Estado.

Las causas que motivaron aquella
división departamental han perdido
actualidad, y esto la hace objeto de
criticas frecuentes fundamentadas en
las siguientes razones: ocasiona una
excesiva centralización que constituye
un obstáculo para el desarrollo de las
libertades locales; dificulta la efica-
cia administrativa a causa de la ex-
cesiva división del territorio; en ge-
neral, los territorios departamentales
adolecen de una gran falta de medios;
la actividad del Estado moderno en
todos los sectores de la producción y
de la distribución encuentra dificul-
tades ocasionadas por esta división te-
rritorial; los modernos medios de
transporte y comunicación han acor-
tado las distancias y permiten la di-

rección y el control de las actividades
administrativas en unidades territo-
riales más amplias. En resumen: to-
das las críticas coinciden en que el
departamento no responde a las ne-
cesidades económicas actuales y a las
exigencias de una gestión administra-
tiva eficaz, y por ello conviene pen-
sar en la región como división admi-
nistrativa más adecuada al momento
presente.

2.—Naturaleza de la región

La región natural no es en la ac-
tualidad un criterio útil de división
regional. El Servicio Nacional de Es-
tadística realizó en 1943 una encues-
ta, que demostró la inconsistencia de
este criterio como orientador de una
nueva división administrativa. Es ne-
cesario tener en cuenta factores dis-
tintos a los meramente naturales para
que la división regional resulte de su-
perior utilidad a la departamental:
concentraciones industriales, masas de
población, etc.
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