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Resumen

El salario es un mecanismo de compensacion laboral que requiere ajustes para sumarse a légicas
positivas de construccion socialista. Hacerlo un medio efectivo de estimulacion para el incremento de
la productividad y posicionarlo como satisfactor fundamental del trabajador y su familia, es prioridad
en la actualizacion del modelo econdmico y social cubano. Este articulo analiza las contradicciones de
los sistemas de retribucion salarial frente a los desafios de la empresa estatal en condiciones de
desarrollo socialista. Utiliza el andlisis de documentos oficiales y el cuestionario. Sus resultados
develan un pobre alineamiento de los mecanismos de distribucion salarial a los supra-objetivos
estratégicos socialistas e insatisfaccion salarial en el personal directo a la produccién, que puede afectar
el éxito de la tarea ordenamiento y el incremento de la productividad empresarial. Concluye sobre la
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necesidad de revision de los actuales reglamentos de distribucion de utilidades para sumarse al pago
por resultados productivos.

Palabras clave: salario, desarrollo, empresa, socialismo
Abstract

The salary is a labor compensation mechanism that requires adjustments to add to the positive logic of
socialist construction. Making it an effective means of stimulation for increasing productivity and
positioning it as a fundamental satisfaction of the worker and his family is a priority in updating the
Cuban economic and social model. This article analyzes the contradictions of the wage compensation
systems in the face of the challenges of the state company in conditions of socialist development. Use
the analysis of official documents and the questionnaire. Their results reveal a poor alignment of the
wage distribution mechanisms to the socialist strategic super goals and wage dissatisfaction in the
direct personnel to the production that can affect the success of the ordering task and the increase in
business productivity. It concludes on the need to review the current profit distribution regulations to
add to the payment for productive results.

Keywords: salary, development, enterprise, socialism
Introduccion

La historica contradiccion “capital vs trabajo”, elucidada por el marxismo® hace mas de siglo y medio,
no solo mantiene su vigencia en los sistemas organizacionales contemporaneos, sino que cobra nuevos
matices y complejidades en la actual y globalizada sociedad capitalista del conocimiento y la
digitalizacion.

Desde la década de los '90 del siglo pasado, la corriente neoliberal promueve la des-regulacion
econdmica con un fuerte impacto para los mercados de trabajo, cuyos efectos se hacen méas notables en
los paises de la periferia (tercer-mundistas, subdesarrollados o en vias de desarrollo). EI proceso de
globalizacién impulsado por el auge de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC's),
desata -desde entonces-, lo que pudiera denominarse una nueva escalada, mas agresiva, en la
disfuncionalidad social del trabajo. Fenémeno que algunos autores han denominado precarizacién del
trabajo®® o flexiguridad®, y otros mas criticos® califican como destruccion progresiva de las
capacidades productivas.

Cierto es que la generalizacion de la tercerizacion, la subcontratacion, el contrato por proyecto, por
necesidad de los servicios u otras modalidades de relaciones de empleo, ilustrativas de vinculos
salariales sin compromisos de seguridad social a largo plazo, comienzan a responder coherentemente a
una logica de reproduccién ampliada del capital en el nuevo paradigma de la era digital, donde el
talento humano es convocado desde las plataformas tecnoldgicas para una necesidad puntual de las
administraciones, sin que estas incurran en gastos tradicionales por la permanencia del talento en la
organizacion.®
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La idea de un sistema social de organizacion de la produccion que brinde seguridad, garantias y
confianza a largo plazo, capaz de proveer los bienes y servicios necesarios, con disminucion progresiva
del tiempo productivo e incremento del tiempo de ocio para la satisfaccion de otras necesidades
individuales y sociales, gracias a la creciente capacidad adquisitiva de los mecanismos de retribucién
por el trabajo realizado, permanece oscurecida en la consciencia de los actuales mercados laborales -
con rica historia de jornadas extendidas y bajos salarios-, que ahora tienden a la disminucion de horas y
la contratacion parcial o temporal ante las reiteradas crisis.

En este contexto de disfuncionalidad social del trabajo, existen paises que desafian los mecanismos
dominantes de reproduccion social del capital y apuestan por alternativas de construccion socialistas.
La insipiente teoria del socialismo contrapone la planificacion a la desregulacion econémica y del
mercado, la estabilidad a la inestabilidad laboral, asi como la responsabilidad ante la irresponsabilidad
de las administraciones, ofreciendo garantias de seguridad social al talento humano implicado en los
procesos de produccion y prestacion de servicios.

En Cuba, desde el triunfo revolucionario en enero de 1959, se sistematizan politicas en funcion de
proteger a los asalariados y sus familias, independientemente a las dificultades propias de una
economia subdesarrollada, acrecentadas por el bloqueo econémico, comercial y financiero de los
Estados Unidos de América (EUA). Se aplica una politica de empleo inclusiva que reconoce el derecho
de cada ciudadano a participar de la produccion con independencia de su condicion social, capacidad,
etnia, raza u orientacion sexual. Se promueve una organizacion salarial con base en una escala unica,
dividida por grupos de acuerdo a calificadores establecidos, para garantizar la equidad de las
retribuciones segun la complejidad del trabajo realizado.

El incremento sostenido de la calificacion de la fuerza laboral, como resultado de las politicas
educacionales, junto a la diversificacion de actividades de produccion y servicios -que estimulan una
mayor especializacién del trabajo y consecuente aumento de los grupos de complejidad salarial-, son
manifestaciones que desde las primeras décadas de Revolucién, hacian suponer la necesidad de
actualizaciones futuras a la politica salarial para poder atender los principios de equidad distributiva.

Sin embargo, no es hasta la década de los '90, con la caida del campo socialista y el establecimiento del
llamado “periodo especial de la economia cubana”, que se hacen més visibles las contradicciones y
diferencias sociales dado el poder adquisitivo del salario y otras fuentes de retribucion. Las medidas
economicas de despenalizacion del dolar, desarrollo del turismo internacional y la inversién extranjera,
entre otras, condicionan una nueva realidad social marcada por la devaluacion del peso cubano con
repercusion directa en la categoria trabajo, propiciando la creciente desmotivaciéon y emigracion de la
fuerza laboral activa a sectores econdmicos de ventajosos mecanismos de retribucion. Dicha situacion
condiciona la aprobacion de los diversos sistemas de pago por resultados de la produccion y los
servicios, cuya esencia -estimular la productividad del trabajo-, en no pocas ocasiones se tergiversa por
administraciones, que intentan compensar con él un salario escala insuficiente y poner freno a la
fluctuacion del talento.

La actualizacion del modelo econémico y social, respaldado en los lineamientos aprobados vy
ratificados en el V1 'y VII Congresos del Partido Comunista de Cuba (PCC), -ahora actualizados para el
periodo estratégico 2021-2026 en el VIII Congreso-, motivan la aplicacion de la llamada “tarea
ordenamiento”. Esta incluye, entre otras medidas, un incremento de los ingresos que tributen al poder
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adquisitivo de los trabajadores asalariados, asi como a la recuperacién de la categoria trabajo como
fuente primaria de sostén econdémico del trabajador y su familia, facilitando ademas el despliegue del
potencial y la motivacion contenida en las fuerzas productivas debido al modelo de centralizacion
asumido durante el periodo de crisis econémica desde los afios '90. Se aboga por un mayor
protagonismo de los colectivos laborales en las decisiones de planificacion, produccion y distribucion
del resultado econdémico’, con apego a lo descrito por la teoria socialista en la compleja etapa de
transicion, donde conviven formas de organizacion del trabajo heredadas por el capitalismo y deben
surgir las nuevas formas organizativas®® opuestas al verticalismo, jerarquizacion y la consecuente
enajenacion en el trabajo.

El incremento salarial asociado a la tarea ordenamiento en vigor desde enero del 2021, es una medida
de reciente implementacion y en pleno proceso de perfeccionamiento, que muestra un exiguo
tratamiento en la literatura cientifica disponible. Hecho que ratifica la actual carencia de
sistematizaciones empiricas -potencialmente generalizadoras de préacticas positivas de distribucion de
salario-, en contextos empresariales de transicion socialista. Siendo la realidad empresarial una
complejidad con tendencia natural a la burocracial®, constituye una demanda -para las ciencias
comprometidas-, mantener una observacion sobre los tradicionales andlisis formales que pueden
acompafiar estos procesos, debido a los riesgos asociados a la equidad bajo principios socialistas de
distribucion.

De aqui el objetivo del presente articulo, interesado en analizar las contradicciones de los sistemas de
retribucion salarial frente a los desafios de la empresa estatal en condiciones de desarrollo socialista.
Este estudio de casos comparativo, se apoya en el analisis documental de los sistemas de retribucion
salarial y el cuestionario a directivos y trabajadores contratados de forma indeterminada, en tres (3)
empresas estatales de subordinacion nacional, que consiguen el mayor peso en el Producto Interno
Bruto (PIB) de la provincia de Ciego de Avila. Dichas organizaciones cuentan con un historial de
reconocimientos a los resultados de sus sistemas de gestion y direccién empresarial en las Gltimas dos
décadas, asi como reiterados premios a sus productos en ferias y exposiciones nacionales e
internacionales. Dos de ellas, vinculadas a las producciones agroalimentarias con experiencia
exportadora, y otra, subordinada a la industria ligera con menor incursién en el mercado internacional.

Sistemas de retribucion salarial y desarrollo empresarial socialista en Cuba

El sistema de retribucidn salarial, aunque ha prevalecido, es apenas un elemento dentro del amplio
campo de la compensacion o estimulacion en el trabajo,!* del que no pueden suprimirse -especialmente
en condiciones de transicion y desarrollo socialista-, otras formas de compensacion materiales y
espirituales.
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Figura 1. Conjunto de acciones del sistema de compensacion laboral
Fuente!!

El proceso historico de estructuracion de la base productiva, sujeto a la logica de reproduccion social
del capital, ha posicionado el salario como satisfactor inmediato de las necesidades materiales y
espirituales del trabajador y su familia, restando protagonismo a otros elementos del sistema de
estimulacién o compensacién del trabajo. De aqui la significacion social atribuida al sistema de

retribucion salarial por las administraciones.
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La empresa estatal cubana, en condiciones de transicion y desarrollo socialista, no escapa a esta
regularidad heredada de las formas productivas capitalistas asalariadas. El analisis critico de su
estructura y funcionamiento, permiten afirmar que no existen diferencias significativas,'? lo que
reafirma que las nuevas formas de organizacion de la produccion, no han conseguido prevalecer y
demandan mayor sistematizacion.® Por otro lado, a pesar de la preparacion dada a directivos
empresariales, > existen investigaciones'®*® que describen dificultades de las actuales practicas de
gestion del talento humano, para sistematizar procesos de optimizacion de plantillas de cargo y
ocupaciones con base en estudios de organizacion del trabajo y de tiempo, para el incremento de la
productividad sin que esto implique reduccion de personal. Debilidades de los sistemas de gestion
integrados del talento humano, que pueden limitar el despertar de la demandada productividad en los
colectivos laborales, siempre en estrecha relacion con el sistema de retribucion salarial.

La retribucion salarial no es mas que el dinero que ofrece la organizacion al empleado por ocupar un
cargo o puesto de trabajo. En nuestro pais estd compuesto por el salario escala (base o fijo), otros pagos
adicionales (por condiciones laborales, de calificacion, del desempefio u otros) y el incentivo (salario
variable o movil) vinculado a los resultados productivos. Sin embargo, el andlisis de la retribucion
salarial exige una clasificacion en relacion al poder adquisitivo de bienes y servicios que objetivamente
representa. El salario nominal hace referencia a la suma de dinero recibido por el trabajo realizado,
mientras el salario real se corresponde con su capacidad de compra. O sea, un incremento del salario
nominal puede verse anulado en ambitos socio-econdmicos de incremento de precios de los bienes y
servicios fundamentales.!

Esto explica que el incremento de los ingresos motivado por la tarea ordenamiento en enero del 2021,
desde su fase de disefio y a sus pocos meses de aplicacion, mantenga un estrecho monitoreo y
regulacién estatal del comportamiento de los precios de la canasta basica y los articulos de primera
necesidad. Como se ha explicado, el éxito de la tarea ordenamiento depende, en gran medida, de que la
dinamica del incremento salarial consiga mantenerse por encima de la dinamica de incremento de los
precios en la economia.?’

La necesidad de reposicionar la categoria trabajo y el papel del salario real en la economia cubana, ha
quedado explicitamente planteado en el articulo 31 de la Contitucion,?® en los documentos
programaticos del VIl Congreso del Partido Comunista de Cuba-PCC? y en las Resoluciones?®2
aprobadas como resultado de los debates en la comision namero uno (1) del recién finalizado VIII
Congreso del PCC.

El firme proposito de estimular el despliegue de las capacidades contenidas en las fuerzas productivas,
para avanzar en el complejo camino del desarrollo empresarial socialista, ha motivado cambios
significativos en las formas de retribucion salarial, especialmente en aquella comprometida con el
incentivo o parte variable-mévil del salario. Evidencia documental de ello, lo constituyen las
resoluciones sobre el tema emitidas por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en las Gltimas dos
décadas, entre las que destacan las siguientes:
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Tabla 1. Principales normas juridicas del MTSS que ilustran cambios de retribucion salarial en las

ultimas dos décadas

No. Resolucién/Afo Caracterizacion
1 Resolucién 27/2006. Reconoce las formas de pago a tiempo y por rendimientos, incluyendo en
esta Gltima las figuras: a) pago a destajo, b) pago por resultados directos
Reglamento gene_r,al a la produccion y los servicios, ¢) pago por indicadores especificos y d)
sobre I_a organizacion pago por indicadores generales de eficiencia.
del salario
2 Resolucién 9/2008. Establece entre otros elementos la estructura de los sistemas de pago por
rendimiento y las condicionantes para la formacion y distribucién con
Reglamento general base al coeficiente de participacién laboral en el resultado de la
s_obre las formas vy produccion.
sistemas de pago
3 Resolucién 6/2016. Establece entre otros elementos, el gasto de salario y utilidades antes de
. impuestos por peso de valor agregado bruto planificado como base del
Regulaciones a la| ., L i . .
S calculo de formacion y distribucion de salario. Esta norma derogo la
aplicacion de las formas Resolucion 9/2008.
de pago.
4 Resolucién 1/2017 Adiciona al apartado séptimo de la Resolucion 6/2016, el indicador
L, limite “relacion utilidad antes de impuestos por peso de valor agregado
Actualizacion a la bruto” la f ‘on v distribucion de salari
., para la 1ormacion y daistribucion a¢ salario.
Resolucion 6/2016.
5 Resolucién 114/2020 Faculta a los directores y organizaciones superiores de direccion
. empresarial-OSDE para aprobar formas y sistemas, tomando como limite
Modlflcacmn_es a las hasta 2,5 veces el salario medio y la condicién de no deteriorar el gasto
formas 'y sistemas de de salario por peso de ingreso respecto al periodo anterior. Derogd
pago resoluciones 6/2016, 1/2017 y 3/2018.
6 Resolucién 71/2020 Vinculada a la tarea ordenamiento, establece que la parte mévil de la
..., | retribucion salarial por el trabajo se compone Unicamente de: a) sistema
Sobrg la retribucion de pago a destajo, b) distribucion de utilidades y c) pagos por
salarial rendimiento aplicable a inversiones de desarrollo turistico y de la zona
especial de desarrollo Mariel. Derog6 la Res. 114/2020.
7 Resolucién 56/2021 Mantiene lo dispuesto en la Resolucion 71/2020 e incluye el pago por
L, alto desempefio. Ratifica que el director conjuntamente con la
Sopre ap}uahzampn ala organizacion sindical establece el procedimiento para la determinacion
retribucion salarial PO del monto de las utilidades a distribuir a sus unidades empresariales de
nuevas medidas base, atendiendo a la participacion real de cada una de ellas en los
apllcadz_:ls para el resultados de la empresa; asi como los indicadores para la distribucion
p_erfeCC|onam|ento d_el individual, que se oficializa como reglamento adjunto al convenio
Z':;Z:a empresarial colectivo. Esta norma deroga la resolucion 71/2020.

Fuente: elaboracion propia con base en publicaciones de la Gaceta Oficial de la Republica®®
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El andlisis a esta dinamica normativa, al que pudieran agregarse otras —anteriores y posteriores a la
tarea ordenamiento-, vinculadas a incrementos en los salarios en determinados organismos de la
administracién central del estado-OACE, ya sea en el componente fijo (escala y pagos adicionales) o
movil (pago por rendimiento o resultado de la produccion), sin dejar de mencionar las normas de igual
0 mayor rango vinculadas a tratamientos salariales ante los efectos de la COVID-19 y las relacionadas
con la asignacion de mayor autonomia a la empresa estatal, para que pueda cumplir su encargo como
figura protagonica en el escenario de actualizacion del modelo econémico y social cubano, develan los
esfuerzos del gobierno y el estado por revertir la situacion y cumplir lo estipulado en los documentos
programaticos de los Congresos del PCC en la Gltima década.

No obstante, la crisis sanitaria generada por la COVID-19 y la consecuente crisis econdémica e
inflacionaria global asociada, junto al recrudecimiento de las medidas restrictivas en todos los &mbitos
por parte del bloqueo de los Estados Unidos sobre Cuba, hacen disminuir notablemente la percepcion
de los beneficios reales del incremento de los ingresos nominales propuesto por la tarea ordenamiento
en los trabajadores asalariados. El efecto de los precios sobre los bienes y servicios en la economia
formal e informal, la escasez de recursos financieros disponibles para acceder a compras en el mercado
internacional, el alza de los precios de las materias primas fundamentales, junto a otros factores
macroecondmicos y globales, comprometen en ocasiones las potencialidades reales y adquisitivas de la
retribucion salarial vigente.

También participan aspectos subjetivos en las actuales insatisfacciones salariales de las formas y
sistemas legislados. Los sistemas de pago a destajo, no exentos de contradicciones y reservas de
perfeccionamiento -estas Gltimas principalmente asociadas al déficit de estudio y actualizacion de las
normas y ciclos productivos en el sistema empresarial-, muestran una relativa satisfaccion en los
colectivos. No asi la distribucion de utilidades acumuladas, ahora con posibilidades de pagos
trimes2t6rales anticipados segun procedimiento establecido por el Ministerio de Finanzas y Precios-
MEP.

Primero, los sistemas de pago por rendimiento vigentes, en sus diversas modalidades del destajo,
brindan limitadas oportunidades de beneficio a los ejecutores directos de los procesos productivos,
especialmente en la industria, donde los parametros tecnologicos establecen topes a las capacidades de
produccion y consecuentemente, a la posible tasa de beneficio salarial por el rendimiento productivo.
Un analisis de equidad distributiva entre trabajadores directos y no directos a la produccién, devela el
limitado alcance y las contradicciones emergentes en este sentido. Actualmente, un trabajador de una
linea industrial determinada, que devenga el salario mas bajo de la estructura empresarial, con buen
esfuerzo en su desempefio puede aspirar a un beneficio por destajo que lo coloque a la altura del salario
escala de quien se ubica hasta cuatro (4) o cinco (5) grupos de complejidad por encima, aunque no
falten ejemplos de quienes apenas consiguen igualar solo dos (2) o tres (3) grupos de complejidad sobre
su cargo. Esta dindmica de incremento determinada por la tecnologia y no por las capacidades
humanas, generalmente no permite al obrero (ejecutor directo) ubicado en el menor grupo salarial de la
empresa, aproximarse al salario escala devengado por el trabajador de categoria técnica indirecto con
menor grupo de complejidad en la estructura. Resultado que limita la posibilidad de distinguir
salarialmente frente al colectivo a quien mas aporta, incluso, en la formacién del salario escala que
devenga este personal indirecto.
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El protagonismo dado al colectivo laboral en la legislacion vigente,”?’ refrenda la necesidad de superar
los formalismos de estos analisis, en multiples ocasiones mediados por patrones culturales y
organizativos de simplicidad, pasividad y conformismo, burocratismo y visién cortoplacista, por solo
citar algunos de los rasgos mayormente descritos en los estudios empresariales del instituto de
investigaciones del trabajo® y el centro de estudios de la economia cubana-CEEC.28?° Urge evitar que
estas contradicciones salariales permanezcan ajenas a las decisiones del colectivo laboral, que
generalmente no dispone de una plataforma informativo-comparativa sobre las particularidades de
distribucion y sus efectos, sobre el salario devengado en la organizacién y especialmente en el personal
indirecto.

En otro orden de contradicciones esta la distribucion de utilidades en forma de estimulo. No siempre es
socializada a nivel de colectivo laboral la politica de distribucion sobre el valor creado, quedando en
manos del representante sindical la aprobacion de la propuesta presentada al 6rgano de direccion
empresarial. La pobre preparacion de los colectivos laborales en materia de legislacion vigente y en
temas de direccion y gestion empresarial, los posiciona en desventaja para materializar analisis
profundos sobre la politica de distribucidn, la que enfrenta desafios conceptuales para tributar a los
fines propuestos de estimular la productividad, especialmente en los ejecutores directos de los procesos
productivos.

El salario escala, responde a la complejidad del trabajo, correspondiendo mayor jerarquia salarial a los
grupos de mayor complejidad, que a su vez muestran las mayores exigencias de calificacion formal. O
sea, la parte del salario fijo, que se corresponde con el salario escala, premia en cierta medida el nivel
de calificacion, mientras el pago por rendimiento o resultado productivo, surge con el fin de estimular
el desempefio desde el principio socialista “a cada cual segin su trabajo”, que en este caso no puede
desconocer el valor creado en forma de utilidad a distribuir —aunque no se considere salario-, en la que
participan todos, pero no de igual manera, correspondiendo la mayor implicacion a los ejecutores
directos de los procesos productivos.

Comprendido esto, se torna interesante la investigacion que de forma critica cuestione e indague sobre
las actuales politicas de distribucion de las utilidades, partiendo de la asuncion consciente de los riesgos
que entrafia para los principios de equidad distributiva -en condiciones de transicion y desarrollo
socialistas-, suprimir las bases conceptuales de los componentes del salario. En otros términos, como
mismo el incremento nominal del salario debe monitorear el comportamiento de los precios por su
efecto sobre la capacidad adquisitiva que delimita el salario real, el reglamento de distribucién de
utilidades aprobado por los maximos dirigentes de las administraciones empresariales, debe estudiar los
términos de equidad distributiva con apego a la misién dada a cada elemento de la estructura salarial,
para no desvirtuar su efecto real sobre la productividad y el desempefio de las fuerzas productivas,
especialmente en los ejecutores directos.

Un reglamento de distribucion de utilidades sujeto a una politica que no distingue estos conceptos y sus
fines, donde la utilidad no se interprete como forma de pago por rendimiento, termina premiando la
calificacion formal y puede desmotivar la productividad de los ejecutores directos. Por ejemplo, si una
organizacion empresarial determinada, define como base de calculo un coeficiente de distribucion
resultante de la division entre el monto de utilidades a repartir y el salario nominal devengado en el
periodo por el total de trabajadores con derecho, el cual es utilizado para multiplicar por el salario
nominal de cada trabajador al definir su beneficio final, entonces esta distribucion de utilidades queda

ISSN 2664-0856 / Vol. 5 Num. 2 / Mayo-Agosto (2021) / €169 9
Fernandez Capote Y, Espinosa Rodriguez V, Victores Espinosa J



SALARIO Y DESARROLLO EMPRESARIAL SOCIALISTA: DESAFIOS
DE LA EMPRESA ESTATAL CUBANA

subordinada al salario escala y no establece diferencias entre personal directo e indirecto en el pago por
rendimiento.

Corresponde entonces, mayor monto a cobrar a quien tiene mayor salario escala y no a quien mas
aportod en la creacion del monto a distribuir, condicionando que al final, el pago por resultados aporte
mayores beneficios al personal indirecto, por ser el que disfruta mayor salario escala. Este resultado
compromete el principio “segun su trabajo” para el personal directo y consecuentemente, puede
desestimular la productividad debido al incumplimiento del citado principio socialista de distribucion,
especialmente en un contexto en el que el pago a destajo ofrece limitadas oportunidades de distincion
salarial.

En resumen, la base de célculo descrita, ilustra una distribucion lineal que puede tornarse incoherente a
la l6gica que estimula el incremento sostenido de la productividad. Un pensamiento mas complejo de
este tema pudiera ser aquel que identifique, en cada periodo especifico y de acuerdo al monto creado,
un porcentaje diferenciado de dichas utilidades a distribuir para el personal directo e indirecto, justo
antes de deducirle el salario promedio devengado en el periodo por las partes, ahora separadas por las
diferencias de participacion en la creacién de la utilidad a distribuir.

Estos porcentajes, como traje a la medida y de acuerdo a los salarios escalas especificos segun
complejidad en cada empresa, permitirian una logica distributiva en la que el ejecutor directo consiga
igualar e incluso superar la brecha establecida entre su salario escala y el salario escala del personal
indirecto en la empresa. Cuando un ejecutor directo, consiga por medio de su rendimiento, igualarse o
incluso superar el salario del personal indirecto, la distribucion de utilidades se habra sumado al
principio socialista, a la l6gica del pago por rendimiento y de estimulo a la productividad.

De otra forma, la brecha entre obreros y técnicos, especialistas, dirigentes u otros, se amplia -lejos de
reducirse como sugiere la teoria socialista-, estando sujeta a un condicionamiento salarial que ademas,
fue aprobado por el personal indirecto a la produccion, con todo lo que ello implica en términos de
confianza y simetria relacional propia de la construccion socialista. De aqui la importancia de la
preparacion de los directivos y los colectivos laborales, para dialogar al establecer términos
distributivos.

La carencia de estudios de correlacion salarial comparativos entre ejecutores directos y personal
indirecto en cada empresa, limitan la identificacion del punto de inflexion desde el cual debe
establecerse una distribucion de mayor reconocimiento al principio de estimulacion de la productividad
en los ejecutores directos. Estudios que se suman a las deudas del sector cientifico con el sector
productivo.

La produccién empresarial en condiciones de transicion y desarrollo socialista, debe orientarse hacia un
mayor protagonismo de los colectivos laborales en las politicas de produccion y distribucion,?*2 esto
incluye, las decisiones sobre el disefio, aplicacion, control y evaluacion de efectividad de la
distribucion de utilidades. Algunos autores comprometidos®®>, -desde enfoques sociopoliticos y
sociologicos-, advierten en las Gltimas décadas sobre la necesidad de préacticas de direccion y gestion
organizacional potenciadoras de esta participacion real de los colectivos, en las decisiones
fundamentales para la construccion socialista.
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El complejo proceso de transicion y desarrollo socialista que enfrenta la nacion cubana, exige de
intencionalidad y sistematizacion en sus practicas de gestion para que sus dirigentes empresariales —
desde las actuales posiciones de poder frente a sus colectivos laborales-, consigan promover las I6gicas
administrativas tradicionales y empoderar a estos en funcién de las transformaciones necesarias, en las
que se incluye la superacion de la histdrica contradiccion “produccion vs control”. Sistematizar esta
socializacion de naturaleza simétrica entre dirigentes y trabajadores, de acuerdo con Mészaros®® y
Lebowitz®?, es una tarea priorizada en la etapa de transicion socialista, que debe ser intencionada con el
objetivo de promover los esquemas estructurantes y reproductivos del capital en la jornada laboral,
escenario que igual a Marx!, consideran debe re-estructurarse para superar las contradicciones
historicamente determinadas.

Hacer que las politicas de distribucion salarial se apliquen con apego al principio socialista “de cada
cual segun su capacidad, a cada cual segin su trabajo”, distinguiendo el “salario escala” -como
reconocimiento a la formacién y complejidad de la labor-, del “salario por rendimiento” -como
estimulo al resultado productivo-, para mostrar una equidad distributiva que permita al ejecutor directo
igualar y/o superar la brecha establecida por el salario escala frente al personal indirecto a la
produccidn, es un requisito importante para el demandado incremento de la productividad y despliegue
de las capacidades contenidas en las fuerzas productivas. Labor que pasa, en primer lugar, por la
inquietud revolucionaria® y preparacion de los dirigentes administrativos, para facilitar la preparacion
de los colectivos laborales y la consecuente participacion en el disefio, ejecucion y control de la
direccion y gestion empresarial en su complejidad.

Las mediaciones y condicionantes salariales no pueden ser suprimidas hasta tanto la humanidad no
consiga nuevas formas de organizacion de la produccion y retribucién por el trabajo, sin embargo, la
distribucion salarial alineada a los principios de transicion y desarrollo socialistas, constituye otra de
muchas condiciones necesarias para avanzar hacia la nueva socializacién que posicione como iguales a
productores y controladores en el ambito laboral.

El desarrollo empresarial socialista en Cuba, exige que esta, entre otras multiples mediaciones, sea
atendida por el sector productivo y de las investigaciones, para poder responder al llamado de los
documentos programaticos aprobados en los Congresos del PCC de la dltima década, asi como al
modelo de gestion de gobierno con base en la innovacion®* aplicado, que aspira a generar mayores
valores promedios de productividad, calidad y eficiencia.

Materiales y métodos

Se utiliza el analisis de documentos oficiales, que incluye: 1) los porcentajes de “personal directo e
indirecto a la produccion” en la plantilla de cargos y ocupaciones; 2) el salario medio de la empresa y
monto de utilidades a distribuir como anticipo segln registros de néminas del primer trimestre del
2021; 3) coeficiente de distribucion asumido al deducir salario de las utilidades a distribuir; y 4)
porciento que representa el salario minimo del salario maximo devengado segun registros de nGminas
con cierre del primer trimestre del afio 2021, que incluyen: a)salario escala, b) beneficios del destajo y
c) pago anticipado de la distribucion de utilidades.
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También, el cuestionario que brinda el indice de satisfaccion salarial del personal directo e indirecto a
la produccion en las entidades. El indice de satisfaccion salarial resulta del promedio de las respuestas a
las alternativas a) satisfecho (valor 1), b) medianamente satisfecho (valor 0,5) y c) insatisfecho (valor
0), calculado mediante la formula:

Iss=Xa(1)+Xb (05)+Xc(0)*100
N

Donde:

Iss: indice de satisfaccion salarial expresado en porciento.

¥ a: Sumatoria de alternativas a) satisfecho marcadas (valor 1)

¥ b: Sumatoria de alternativas b) medianamente satisfecho marcadas (valor 0,5)
¥ ¢: Sumatoria de alternativas c) insatisfecho marcadas (valor 0)

N: Cantidad de sujetos

La aplicacion del cuestionario reconoce una muestra probabilistica estratificada de seleccion
intencional en proporcion con la composicion de la fuerza laboral activa en las empresas estudiadas.
Dicha proporcion se aplica para atender las variables de género y edad, de acuerdo al ciclo de
crecimiento profesional. Se utiliza el 95% de confianza, con 50% de probabilidad de ocurrencia y 0,05
como margen de error permisible, asi como los principios de voluntariedad y confidencialidad para la
inclusion.

Como criterios de exclusion muestral se establecen los limites entre 25 y 65 afios de edad —para excluir
las edades de exploracion y declive del ciclo de vida profesional, donde se expresan los mas bajos
aportes al rendimiento y la productividad del trabajo-. Igualmente, no estar sujeto a interrupcion o
reubicacién laboral por la COVID-19 u otras causas, y contar con una experiencia laboral no inferior a
dos (2) afios de contrato indeterminado en la empresa.

Tabla 2. Composicién muestral estratificada por empresas estudiadas

Empresas | Total | Muestra Estratos Sexo Edad
Directos | Indirectos | Masc. | Fem. |25>45 | 46>65
1 290 166 90 76 75 91 66 100
2 1353 300 204 96 225 75 144 156
3 3522 347 253 94 232 115 146 201
Total 5165 813 547 266 532 281 356 457

Fuente: elaboracion propia

Con base en los datos aportados por las herramientas empiricas durante el trabajo de campo, se elabora
una plantilla comparativa entre las empresas que facilita la interpretacion de resultados.
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Resultados y discusion

El anélisis de documentos oficiales identifica, en dos (2) de las empresas analizadas, una correlacion
del personal distante del ideal -80% directo y 20% indirecto a la produccion-, lo que constituye reserva
de eficiencia y del nivel de utilidades que logran. También se constaté una tendencia al envejecimiento
—con mayor (%) en el personal indirecto que el directo a la produccién-, al analizar la pirdmide de
edades'! en las plantillas de cargos y ocupaciones.

Los reglamentos de distribucion de utilidades estudiados, asumen linealmente la base de calculo del
coeficiente de estimulacion, sin distinguir entre el personal directo e indirecto a la produccion. Dicho
coeficiente resulta al dividir el monto a distribuir entre el salario nominal devengado por los
trabajadores con derecho en el periodo (trimestre). Este coeficiente es el aplicado al salario nominal
devengado por el trabajador en el mes a pagar y se obtiene el monto de utilidades que corresponde a
cada cual.

Estos reglamentos fueron aprobados en los 6rganos de direccion de las empresas a propuesta de las
direcciones funcionales de gestion del talento humano y en presencia del secretario del burd sindical
que representa a los trabajadores. Posteriormente, fue presentado en cada seccion sindical por los
directores de las dependencias en presencia del director de gestion del talento humano de la empresa.

En la revision de documentos asociados a este proceso aprobatorio, no se constatan evidencias de
registro de opiniones, dudas o criterios de los colectivos laborales, ni preparacién previa de los mismos
sobre las alternativas de célculo o argumentos de la decision de distribucion asumida, siendo el acta
una formalidad que describe la presentacion del reglamento y su aprobacion por acuerdo, junto a la
firma de todos los participantes.

Tampoco pudo verificarse en el reglamento, apartado alguno vinculado con la posibilidad de establecer
cambios o modificaciones al mismo como resultado de la experiencia de aplicacién o estudios
realizados a las opiniones de los colectivos laborales, aunque si se establecen los términos para
reclamar ante inconformidades. Sobre este Ultimo aspecto, resulta llamativo -desde el ambito juridico-,
que algunos reglamentos dispongan como Unico y Ultimo recurso administrativo y legal apelatorio, la
figura del director de la empresa.

La Constitucion de la Republica’ en su capitulo VI, articulo 94, inciso f), sobre las garantias de
derecho, faculta a cualquier persona natural a interponer recursos o procedimientos pertinentes contra
resoluciones judiciales o administrativas que correspondan. Del mismo modo, los articulos 98 y 99 en
este capitulo, disponen que toda persona sujeta a dafio o perjuicio indebido, causado por directivos,
funcionarios y empleados del Estado, con motivo del ejercicio de las funciones propias de sus cargos,
tiene derecho a reclamar ante tribunales y obtener la correspondiente reparacion o indemnizacion en la
forma que establece la ley.

Una vez dispuestos los datos del analisis de documentos se pudo establecer el resumen de la Tabla 3.
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Tabla 3. Plantilla comparativa de datos entre empresas incluidas en el estudio

Empresa Distribucion en la Registro de nomina al cierre | Coeficiente Relacion
plantilla de cargos trimestre 2021 distribucion salario
- - - - — de utilidades | minimoy
Directos Indlor/ectos Sl\z;llla:jr_lo I;\/Ietcll_a ;J_tlllqlsd_a del trimestre maximo
(%) (%) edio estajo istribuir (%)
(MCUP) | (CUP) | (MMCUP)
1 54% 45% 3645 451 241524 0.24 44%
2 68% 32% 3732 503 1295 864 0.23 41%
3 73% 27% 4015 664 2 854 301 0.21 43%

Fuente: elaboracion propia con base en el andlisis de documentos oficiales

Estos resultados de utilidades a distribuir entre los trabajadores, estan mediados por la situacion
generada tras la COVID-19, con particularidades en cada una de las empresas analizadas de acuerdo a
la naturaleza de sus actividades y procesos, no obstante, con limitaciones comunes en cuanto a
financiamientos para adquirir materias primas e insumos. Ademas influyen las deudas contraidas por
los créditos bancarios asumidos para afrontar el incremento de los ingresos al aplicarse la tarea
ordenamiento.

Las modificaciones a la escala salarial con la tarea ordenamiento,® establecen al séptimo grupo (VII)
como punto de inflexion salarial entre los cargos de operarios, -donde mayormente se ubican los
ejecutores directos-, y los cargos técnicos que agrupan la mayor cantidad de personal indirecto en la
empresa, estableciendo saltos salariales de 100, 120 y hasta 150 pesos entre los grupos del primero (1)
al séptimo (VII) para régimen laboral de 44 horas semanales, correspondiendo 90, 110 y hasta 140
pesos en régimen de 40 horas semanales.

Por otro lado, el grupo salarial décimo-séptimo (XVII) delimita los cargos técnicos de los cargos de
cuadros, con saltos de entre 150 y hasta 200 pesos del VII al XVI1I grupo salarial para régimen de 44
horas semanales y saltos de 135, 140, 180 y hasta 185 pesos para régimen de 40 horas semanales.
Significa que la media de saltos salariales hasta el VII grupo es de unos 123.34 pesos para 44 horas y
113.34 pesos para 40 horas semanales de labor, mientras del VII al XV1I grupo seria una media de 175
pesos para 44 horas y de 160 pesos para las 40 horas semanales de labor.

Por tanto, al dividir la media del destajo que ilustra la plantilla comparativa, entre la media de saltos
establecidos por grupos en la escala salarial vigente, -segun explicacion del parrafo anterior-, se
demuestra que en ningun caso de los estudiados, un trabajador directo de categoria obrera puede
avanzar mas de cuatro (4) o cinco (5) grupos por encima del que tiene asignado o representa, al sumar
los beneficios del pago por rendimiento o resultados en sus diversas modalidades de destajo aplicadas.
Resultado que evidencia el papel de la distribucion de utilidades como forma de estimulo alternativo
que pudiera compensar esta limitacion del pago a destajo, teniendo en cuenta la utilidad es un valor no
establecido por escala de complejidad sino creado por el rendimiento o resultado de la actividad
laboral.
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La expresion porcentual de relacion entre el salario minimo y méaximo devengado en el primer
trimestre, devela la brecha salarial entre el personal directo e indirecto segin los mecanismos de
retribucion establecidos. Como muestra la plantilla comparativa, el salario minimo en ningun caso
supera el 44% del salario maximo a nivel de empresa, lo que puede influir en la satisfaccion salarial y
organizacional del personal directo a la produccion.

Al procesar los datos del cuestionario aplicado, los resultados ilustran un nivel superior de satisfaccion
salarial en el personal indirecto sobre el directo, tal como se muestra a continuacion.

100

80
59,9
60 — )
aa 1 39,6 40,3 m Directos
40 323, —

74,3 784

Indirectos
20 +— — — —

0 T T 1
Empresa 1 Empresa 2 Empresa 3

Figura 2. indice de satisfaccion salarial por empresas
Fuente: elaboracion propia con base en datos del cuestionario de satisfaccion laboral

Esto demuestra que la percepcion de equidad -entre el esfuerzo realizado y la retribucion salarial
recibida-, es mayor en el personal indirecto, mientras los productores directos vivencian mayores
conflictos de inequidad al evaluar esta relacion de expectativa entre esfuerzo y remuneracion. La
manera en que se percibe esta relacion, repercute en el grado de satisfaccion laboral del personal
directo, tal como sustentan estudios en este ambito,3%3" que repercuten incluso en el compromiso con la
organizacion, tema ampliamente tratado en la contemporaneidad.8-3%-40-41

Por ello, el disefio e implementacion de las formas y sistemas de retribucion salarial, actualmente
monitoreados desde las OSDE y consejos de administracion municipales (CAM), exige también de
revisiones permanentes por organismos rectores como el MTSS y la Contraloria General de la
Republica (CGR), en el propoésito de identificar formas de distribucion que tributen -desde la
perspectiva socialista-, al incremento de la productividad, la calidad e innovacion en los colectivos
laborales. Una pobre alineacion de los mecanismos de distribucién salarial con las transformaciones
exigidas a la empresa estatal -en el contexto de actualizacion del modelo econémico y social cubano-,
puede influir en el resultado de los colectivos y la demandada competitividad e insercion amplia de la
empresa estatal cubana en el mercado internacional.

Los cambios enunciados durante la Gltima década en los documentos aprobados por los Congresos del
PCC, demandan estudio y actualizacion permanente por parte de directivos y colectivos laborales, en el
sentido de identificar sus propios mecanismos de equidad distributiva en funcién de avanzar al
compromiso y despliegue del potencial innovador contenido en las fuerzas productivas. La actual
retribucién por el trabajo no favorece la satisfaccion salarial de los productores directos, siendo una
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necesidad revisar el papel asignado a la distribucion de utilidades frente al resto de las formas
salariales.

Una alternativa del sistema empresarial comprometido con las transformaciones necesarias, es realizar
estudios sobre dicha distribucion estableciendo distinciones entre el personal directo e indirecto justo
antes de calcular el coeficiente. O sea, establecer del monto de utilidades a distribuir un porciento para
cada tipo de personal (directo e indirecto), el cual puede variar entre multiples combinaciones posibles
(40% indirecto y 60% directo, 30% indirecto y 70% directo, etc) segin particularidades de
composicion de plantilla y grupos salariales de la escala implicados en cada empresa, asi como de la
cantidad de utilidades formadas para distribuir en forma de estimulo. Estas diversas combinaciones
sometidas a analisis en los colectivos para identificar la de mayor equidad, puede contribuir
notablemente a la participacién y comprension de la complejidad asociada a este proceso en el
colectivo laboral.

Orientar la empresa estatal hacia el reconocimiento intencional de los productores directos, e incluso,
fomentar una cultura de implicacion del personal indirecto en las tareas productivas que estos realizan,
es una necesidad del sistema comprometido con la construccion socialista, a la que tributa
notablemente un sistema de compensacion y motivacion por el trabajo debidamente enfocado en esta
prioridad. Tarea que requiere acompafiamiento estatal de acuerdo al nivel de consciencia de las
contradicciones del sistema productivo (produccién-distribucion-consumo; produccion vs control;
emancipacion vs enajenacion), desarrollada por dirigentes y trabajadores asalariados en condiciones de
transicion y desarrollo socialista.

La satisfaccion salarial de la base productiva, constituye la premisa sobre la cual se asienta el
incremento de los ingresos propuesto por la tarea ordenamiento. No lograr esta finalidad en los
productores directos, significa no tener garantias en el tiempo de una dinamica de incremento de la
productividad y consecuentemente de los salarios, con posibilidad de superar el alza sostenida de los
precios como resultado de la crisis econémica y sistémica a nivel global.

Por ello, urge sistematizar estudios empresariales sobre los sistemas de retribucion salarial y
particularmente, sobre los efectos de los sistemas de pago por resultados vigentes y la distribucion de
utilidades en el componente movil de los salarios, asi como los resultados de satisfaccion salarial,
especialmente en los trabajadores directos a la produccion, para evaluar la marcha de la tarea
ordenamiento y las oportunidades de incremento de la productividad y de la dindmica salarial en el
sector empresarial y el pais.

Dotar a los colectivos laborales de tecnologias —mas alla de las TIC's, las denominadas tecnologias de
aprendizaje y conocimiento (TAC),* asi como tecnologias de empoderamiento y participacion
(TEC),* para introducirse cada vez mas en los complejos temas de la direccion y gestion empresarial,
entre los que destaca todo lo relacionado con los mecanismos de distribucion, constituye una tarea
impostergable para directivos empresariales, en el sentido de responder a legislacion vigente”?’ y lo
dispuesto en los documentos rectores de la continuidad del socialismo en Cuba.
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Conclusiones

Se analizan los sistemas de retribucion salarial vigentes frente a los desafios de la empresa estatal en
condiciones de desarrollo socialista y se identifican contradicciones respecto a los fines y medios
salariales para el incremento de la productividad en el sistema empresarial estatal. Se identifica
insatisfaccion salarial en los trabajadores asalariados directos a la produccién, que puede limitar el
desempefio y compromiso de estos con las transformaciones necesarias e incluso, los resultados de la
tarea ordenamiento.

Se enfatiza en la necesidad de revisar los reglamentos de distribucion de utilidades -en forma de
estimulacién salarial aprobados-, con el objetivo de alinearlos a los supra-objetivos de construccion y
desarrollo socialista, entre los que figura avanzar en la simetria relacional entre directivos y colectivos
laborales, especialmente aquellos trabajadores que agregan valor, por estar directamente vinculados a la
produccion.
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