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EL SALARO ES SOLO LA PAGA DE UNA
PARTE DEL TRABAJO REALIZADO

Pars algunos, el salario es la justa retribucién del trabajo efectua
do o del servicio prestado. Esta es evidentemente uns idea falsa. Se
esta concepcidén, el salario representarfa el precio del trabajo efectua
do durante una semana 0 un mes, es decir, como =i representase una suma
de dinerc igual al valor de las nuevas riquezas producidas. Si eato fus
ra asl, no existirfa la explotacidn, no gquedaria ningn beneficio: el
capitalista no tendrfa ninglin interds des contratar a los trabajadores.

El salario no es, en realidad, sino la remuneracidn de una parte del
valor producido por el trebajador. El resto se lo apropia el capitalis-
ta en forma de beneficio. Esta concepcidn es la que nos permite compren
der la explotacidén que sufrimos los trabzjadores.

Para poner en evidencia la explotacidn, es preciso considerar gue el
salario no representa el precio del trabajo efectuado, sino el precio
de la fuerza del trabajo del .asalariado,

Pongamos un ejemplo de cfmo es explotado un trabajador:

Un trabajador necesita 500 ptas. cada dfa para vivir. Este es el pre

cio de su fusrza de trabajo.
Su produccidn diaria, en cambio, equivale a 1.000 ptas. Este es el

precio del trabajo realizado.
La diferencia entre las dos ecifras es de 500 ptas. Es decir, este

obrero estd explotado al 100%.

VARTACIONES DE LOS SALARIOS.

Para completar esta primera explicacidn, hay gue tener en cuenta gue
el salario puede variar entre un limite inferior y un 1fmite superior.

iCudles son estos 1limites?

El 1imite inferior, por debajo del cual el salario no puede bajar,
estd determinado por el valor de los medios de subsistencia indispen-
sables, Es decir, el valor de los bienes de consumo necesarios para la

vida del trabajador.

El 1{mite superior de los salarios es el techo mds 2lld del cual el
margen de beneficio seria juzgado como insuficiente por los capitalis-
tas para compensar sus inversiones.

Los salarios reales varien entre el lfmite inferior y ¢l limite su-
perior en funeidn, principalmente, de .estos dea factorea: ;_j

. Bl juego de ls Oferta y la Demanda, ¥ Borvrs By R o -

. La Accidn de los trabajadores.



1) El ju&gﬂ de la Oferta y la Demenda. Bn 1z economfe de mercadoy -,
~ ,losg preciosde las mernaucI$B

vnfian.an funn16n "de 1a oferta y la demanda. Si la demanfa es fioja y'
la oferta es importante, los precios tienden a bajar; por @l cnntrar1u,
ei la-demande es-mds fuerte .que le ufarta, tienden-a subir.

Para el empleo, la ley de la oferta y la demanda juega del mismo mo-
‘do, haciende variar los salarios. El mantener um cierto nivel de obre-
TO8 en paro, permite a los enmpresarios practicar los bajos salarios,
pucs siempre encontrardn obreros que, a falte de algo mejor, se verin
obligados a aceptar. Esto sucede, sahra todo, en las regiones menos
desarrolladas.

2).La Accién de los trabajadorss permite gque los salarios vayan en
aumento. Pero, si el beneficio ca-

pitalista debe mantenerse igual, la meyor parte de los aumentos de Se-
larios repercuten en los precios, de manera gue se aseguren los benefi-
cios por encima de lo gue el empresario considera necesario para no ver
ﬂelnhligaﬂn a cerrar lz eompresa.

Para intentar frenar la accidn de los trabajadores, los empresarios
recurren al viejo principio "dividir para reinar", multiplieando las di
farencias: las primas de rendimiento, valoracidn de puestos de trabajo,
diferencias de categorias, desigusldades de salarios para los jévenes,
muijeres e inmigrados, etc.

ALGUNAS CUESTIONES :

. BE1l hecho de que el salario no sea igual al valor del trabajo rea-
ligado jes algo de lo que los trabajadores de tu empresa son cons
cientes?

. 4C6mo se explican las desigualdades de selarios o igual trabajo?

. Bl selario mfnimo, o ineluso ol salario convenio, permiten com-
prar todo lo necesario pars vivir?

. Bn tu emprese ;gué sumentos de salarios sc han obtenido dltimamen
te? ;A rafz de qué?

. iCufles son ahora vuestras reivindicaciones salariales més inme-
diatas?.

. 40ué medios utiliza la direceidn para dividir a los trabajadores
en cuestidn de salarios?

. (Hay categorfas de personal gue reciben unos salarics mucho mAs
clevados que los demds trabajadores? ;Qué categorias son?




DIFERENTES FORMAS DE REMUNERACION

Basta con mirar una hﬂaa de salariua p&ra darso uuanﬁa &a que el sa
laric de cada trabajador da lugar = un cédlculo complicadg. A pesar de
todas las variantcs posibles, las principales formas de pago son tres:

» Salario a Rondimiento.
» Selario a lTiempo., '
. Salorio segin el Puesto de trabajo.

- Salario a rendimiento.

o da de divergad formas:

A) POR PIEZAS O A DESTAJO. Este sistema parcce establccer una corres-
pondencia entre ¢l salario que se recibe y
el trabajo efectuado., En realided, casi siempre se¢ calcula ol salario
recibido por cada picza producida, dividiendo lo gue seria el salario
horaric por ¢l nilmero de¢ piezas producidas por término medio Iurﬁn*u
una hora;

A medida que la productividad aumenta, cs dccir quo el mimero de
piezas producidas en una hora, gracias & un parfﬁeciﬂnﬂﬂiﬂnta tduuinn;
es mayor, lo basta al patrén bajar la tarife dc cade picze pﬁra gue el
salario total no zumente.

Esta férmuls, muy corriente ya desde el siglo pasado, ticno para el
empresario numerosas ventajas:

. ¢85 un estfmulo oficaz para ¢l trzbajador: fste so vo forzado a ago-
tarse por cncima de sus fuerzes fisicas para genar lo mds posible;

. tienc pocn neccsidad de control o vigilanecia: on ciertos casos, 6l
agalariado pucde incluso trabajar en su casaj

. total aislamicnto de los trobsjadores, entre si. Esto convierito en
muy diffeil la nmceidn colectiva;

. 1o ¢climinacidn de obreros "medioeres" que producen poco.

Para cl trabajador el "salerio a destajo" es fuente de inscguridad
permanente: cualgquier dificultad o impedimento afocta dircctamente 2
su salario.

A principios de sigle, ¢l ingeniero nortcamericano TAYIOR introdujo
un nuevo método que vino a sustituir en parte el sistema de salario a
destajo. Su sistema consiste en hacer trabajar al obrere 1o mds répido
posible en una mdquina y croncmetrar el tiempe gue ha utilizado. Por -
ejemplo, cn una hora 100 piezas. A partir de ahi, sc fijen las tasas
de salarios: una tasa pare los que producen 100 o més a la hﬂIﬂ-IFﬁr
ejemplo 0,50 ptas. por pieza) y una tasn pars los que prﬁ&usﬂﬁn.mﬁﬂnﬂ
de 100 en una hora (por ejemplo, 0,40 por pieza). Tal fdrm
ineitar a los obreros & alcanzar un cierto nivel de produ
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B) SALARIO HORARIO ‘CON PRIMA-DE RENDIMIENTO -INDIVIDUAL. Bsla forma de
remaneracidn
que még s¢ va extendicéndo. Bl salarioc o tiempe, generalmente horarig,
constituye ¢l minimo garsntizado, cuslquiere que sea la produccidn. 4

este salario bmse se afizde una bonificacidn celeulada segin los diver-
gos métodos (centesimel, Bedoux...).

El salario horario con prima de rendimiento individual no es mds que
el anterior método pero matizade. Estd en vigor donde el trabajo estd
muy dividido y organizado segin el métofdo de Taylor. Intenta limitar
¢l cebo de sumento por encima de una cierte norma a fin de reducir el ,
agotamiento y el riesgo de accidentes.

Tomemos un ejemplo de edleulo de una prima individual:

Un obrero tiene un salario a.lg hora de 50 pitas. Con la ayuda del
cronometraje, la oficina de mdtodos calcula el ftiempe necesario para
realizar une operacidn, por cjemple 60 minutos. Si ¢l trabajador la
realiza en 48 minutos, tendrd un porcentaje do bonificacidn de

60 - 48
60

En una hora, habrd ganado su salaric a la hora que era de 50 ptas.
mds el 20% que son 10 ptas. mfs. Es decir, cobrard EU ptas. ¢n luger

de 50.

En todo momento ol patrdn puede hacer revisar los tiempos de modo

= ~20%

gque obligue al obrero a irabajar mds rdpido sin obtener ninguna ventaja

Aunque. los métodos de cdlculo que les llaman "cientifiecos" pueden
variar michfsimo, casi siempre la benificacidn se mueve entre.un 10 y
un 30% del salario hﬂra, aungue pucde llegar o veces hasta el 50 o el
100%. -

C) SALARIO CON PRIMA DE RENDIMIENTO EN EQUIPO. En ciertos casos de tra
bajo en cadena, el equi
po gue logre superar la norma de produccién recibe una prima de rendis
miento atribuida, o bien de forma 1gun11tarin, o de forma jerarquizada
en funeién de los salarios-hora de cada uno de los miembros del eguipo.

Estas primas tienen por objetive introducir una competencia entre
los diferentes grupos de trabajadores pera lmpadlr cualguier accién
celectiva realmente unitaria.

Con frecuenciac se llega a oxcluir a los trebajadores que no llegan
a seguir los ritmos del equipo.
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HACIA LA SUPRESION DEL SALARTIO A HRENDIMIENTO.

Se dice con frecuencia gue con los progresos fecnolégicos, el rtnﬂiu
miento depende més de la mfguina que del obrerc. El salario a ranﬂlni&n
to individual perderia, segiin esto, su razdn de ser.

‘Este explicacidn que se encuentra muy extendida no es falsa. Ahora
bien, khay ofros factores & tener en cuenta.

Las primas individuales se dirigen g estimular el ardor al trﬂhﬂjﬂ
vy el espiritu de competicidn de cada obreres, pero con frecuencia no
lo consiguen. Pueden tener efectos contrarios a los que se buscan: %ﬂ-'
do depende de la sctitud de los trabsjadores.

51 los trabajadores de un equipo se entienden entre ellos, se nega-
rdn a competir entre si y se las apafiardn para frenar la produceién ¥
obtener lo mismo para todos. Bl que¢ intente supersr s los demda, serd
mal considerado por sus companeros.

En el casg en que la competencia individual leogra instaurarse entre
los obreres, la moral del equipo se resentird: el mimero ﬂa pma:ga Eﬂ
mals calidad y el absentismo zumentarsan. :

]

En ambog casos, las primas de rendimiento ng contribuyen £ un aumen-
to de rendimiento; esto empujaz & una parte de patronos a abandenar el
salario a rendimiento vy & implantar un sistema de salarios por puesto
de trabajo con posibilidad de mensuallmacidn.

La accifén de los trabajedores 3uega ‘un papel 1mpartﬁnta en la evolu-
cién actual de las formas de remuneracidn; en cierfos casos, Fﬂﬂﬂﬂ con-
ducir inecluso a los patronos més dures a Eﬂeytar la supresidn del aalan
r'io a rendimiento.

ATLGUNAS CUESTIONES.

. ¢Se da el salario a rendimiento en tu empresa? ;En qué ﬂﬂtﬂgﬁriﬁsﬁ
- saleario. a2 destajo s, |
- salaprio con prima segtn &1 ranﬂimlentﬂ individual 3
- galario.con prima de rendimiento en equipo.

. ;Qué parte del salario real reprcsentan.lﬂs-primaﬂ de rendimiento?

. :Qué piensan los tr&hagadorea de estas primas ﬁﬂ.rhnﬂlmianﬁh.in—
divigual? ;Les empuja & trabajar méds?

. Estec sistema de trabajo jcrea divisiones y discusiones antna ﬂl
personal? Concrétalo.

. :5e ha llevado ya slguna accién para intentar suprimir el Bﬂlﬂr

rio & rendimiento?
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- Salario a tiempo.

s 8 prigera viete la férmula més simple. Se fija un precio pars ca-
da hore de trabajo y se afiaden los aumentos por horas extras, trabajo
de noche o de festivos.

He side la férmula empledda en primer lugar por.los capitelistas,
cuando éstos podfan aumentar a placer la duracién de la jornada de tra-
bajo. Esta formula contimfa aplicdndose, pero unida a las primas de ren
gimiento que acabamos de analizar.

- Salario por el puesto de trabaqjc.

Con el progresc tecnoldgico orientado por la bisqueda del beneficio,
le produccidn se efectis cada vez mds de forma continuada. E1 coste ere
ciente de las miquinas mueve a los empresarios a utilizarlas 2l mdximoe.
Asi se implanten los 3 turnos, de 8 horas cada uno; o como minimo 2 tur
nos de 8 horas, y ahore me empieze o insinuar los 4 turnos de & horss
cada uno, '

Este modo de produccidr, inicialmente exclusive de la siderurgia y
de la petroquimica, tiende a generalizerse en un gran ndmero de indus-
trias.

En este tipo de produccidn, el rsndimiento lea es dictado cada ves
méds & los= obreros por lz mégquina. Teniendo en cuenta esto y los disgus-
tos ocasionades por el salario & rendimiente, el empresario recurre ca-
da vez mds a las férmulas de salario por puesto dc trabajo.

. Bste método consiate en determinar las ceracterfsticas de cada pues-
to de trabajo ¥y la cualificacidn reugerida psre ¢lasificarles segin los
baremos esiablecidos, impuestos o a veces negociodos,

Tales clesificaciones pueden ser muy "cientificas" pues fienen en
gpuenia tods uns serie de factores (conocimientos, sptitudea, responsa-

bilidades, condiciones de trabejo).

Permiten clesificer igual los puestos de trabsjo de administratives
gue loeg de los obreros de taller en las catagurias propias de la empre-
sa, dejando aflo un pequefic margen de variacidn.

Asf el trabajador, consideradc como un pedn por parte de la .direc-
oién, se cncuentra siempre a merced d¢ un cambio de puesto, de un cam-

bio arbitraric, d¢c uaa nérdida de categoria.

Hay que tener en cuenta:

., Bn ente sistems vuede dar la impresién de que la remuneracidén re-
presenta mds o menocs ¢l valor del trabejador en funcidn del puesto de
trabajo, r no el wvalor de sus cepacidades o fuerze-de trabajo., Pero en
ronlidad no es cierto, Bste sistema de clasificacidn debe tegil
ta la ovollcidn del coste de la vida. Le accidn reivindicati "ﬁﬂ l
trabejadores se aneargn de cstablecer la comparscidn. '“tﬁm enera



. Este sistema pusde aumenter,en ciertos cesos, cl papel disciplina-
rio de los mandos. El salario a rendimiento dispenssba & los jefes de
ciertas responsabilidades, pues la responsabilidad de su propic rendie

miento recala sobre los mismos trabajedores. En este caso, por ¢l com-

trario, la autoridad de los jefes se puede ejercer de una mencre més
insistente, .
|

. Para el empresario, la deferminacidn de los salarios por al puesto
de trobajo, puede tener la ventaje de diversificer haste el infinito -“
los galerios de los trabajadores, para mantener la divisidn entre las
diversas categorfas, y dar ergumentos, por as{ decirlo, ciantifiaﬁﬁ pa- |
ra justificar las desigualdades. w

En este sistema, chy unos puntos 2 cxaminer con detencidn:

- LAS PRIMAS DE NOCHE. E1 trabajo por puesto de trabajo se efectda en 3
turnos de 8 horas. Se determinan primas pars el
trabajo de noche. Eastas suelen representar ol 25% del salaric normal, _
En muchas empresas las sumentan sin que los trabajadores lo pidan; nai I
l
|

dstos se sienten mds atados a la empresa.

El aumento de 1n primo empujc o los trabajodores a ¢pmurﬂ# bm .
supresidn del trabajo de noche. De ahf, se deriven numerosas
cics nefostns: enfermedades, sueflo, limitaciones ‘en la viﬂn fﬁmiliur r

social, cte.

A partir del momento en que el trobajo de noche es aceptado por cuss
tiones de necesided téeniea (por cjemplo, en la siderurgia) o por moti-
vos de rontabilidad (amortizacidn mds rédpida), las repercusiones sobre J
la vida de los trabajadores, toman un cardcter irremediable: ninguns j
accién de los trabajadores puede pretender eliminarla. ¥

- PRIMAS DE PELIGROSIDAD. Para que se¢ realicen los trabajos mds desecha
dos en les mejores condiciones de rﬂntnbili-_
dad, los cmprcsarics empujan & les obreros a accptar los peores riesgos
por unas primss de todo tipo (do seguridad, de insalubridad, &e peligro

sidad, de téxicoS.««).

Este tipo de ‘prdctica reduce la salud de los trnhajaﬂnruﬂ.a”una_ﬂﬁqg
tidn de dinerc. L

Un empresaric prefiere compensar un riesgo de anniﬂantc nﬁﬂ.una prl-—ﬂ
ma, antes gque adoptar otro tipe de fabricacidn que suprima el pﬂliﬁrﬂ' |
pero que comportarfa una inversidn mds costosa.

La prima de peligrosidad que se convierte en un elemento del :ﬁmral
de vida, estd considerada por ciertos trabajadores como una ?ﬂﬂﬁﬂi&-ﬂﬂb 4
quirida. Estos trabajadores ticnon entonces tendencia a.apﬂnﬂrﬂﬁ 8. calt=
bios técnlcos que veducirfan el peligro y & no declarar sus accidentes
(en las minas, por cjemplo) para conservar el benefigio de U pﬁB
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ATGUNAS CUESTIONES.

. Para ciertos trebajos peligrosos ;se podrfan introducir perfaccio
namientos técnicos para reducir los riesgos de accidentes?

. 51 son posibles ;por qué no se han implantadc?

. Los trabajadores gque reciben primas por irabajo peligrosoc ;cbmo ve
rian estos posibles cambios? ;Estarian dispuestos a aceptarlos?

- MENSUALIZACION., Estos dltimos afios, la evolucidn de los diferentes

tipos: de salarios se acelera: el salario a destajo
tiende a desapareccor, aunque con lentitud, y el salario por puesto de
trabajo se desarrclla con una tendencia a la mensuslizacidn.

Tal tendencia se explica por diverszs razones:

« E1 trabojo a rendimiento con mdquinas herrsmientas universeles, ca
da vez se va rcemplazando por un trabajo con aparstos automatizados cu-
yo ritmo estd determinado por la mfquina, o més exactamente por los téec
nicos que conciben la méquina.

« En la produceién sutomatizada, el trabajador se convierte en un
operador, y una falta do atencidn pucde tener graves consecuencias. Pa-
ra que éste esté siempre otento, hay que colmarle sus descos de dinero.
Por cso se le pagard sobre una base mensual como los empleados y, & ve=-
ceg, incluso mejor.

. Espaciando las pagas, la mensuslizacidn permite al cmpresario dis-
poner de un fondo financiero apreciable, superior a que =i se¢ pago cada
semana o cadn 15 dias.

DESIGUALDATES DE SALARTOS Y DE CONDICIONES
FARA 10S JOVENES, MUJERES E INMIGRANTES.

Aparte de los sistemas de remmeracidn, se pucden cxaminar lams desi-
.gualdades flegrantes mantenidas por las empresas,

Generalmente s¢ explican les diferencias de salarios por raszones
"téenicas" o de competencia: un ingeniero que ha tenido gue estudiar
durante 10 afics, debe ganar mds... gue un obrero que no tiene mds que
una eultura general; un obrerc cualificado debe ganar mds que un simple
pedn, etc.

Agquf no nos referimos o este tipe de diferencias (que serdn objeto
de un cuaderno espeeinl sobre las categorias profesionales), sino a
dosigunldadces cuyns causas no ticnen nada quc ver con los niveles de
competencia o de formoeidn.

En unn ompresa, se observa frecuentemente gque trabajadores que rea-
lizen el mismo trabajo o que poseen una misma formeeidn reciben salarios
diferentes. Estas desigualdades son = las que shora nos referimps. (fam
bién estns desigualdades las annlizaremos con detencidn en otre’ cuader-

noj. =



