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" En la disciplina esté el secreto de la productividad,

en la tecnologia, en la organizacion racional, eficiente;
en el uso racional y eficiente de la maquinas,

de los recursos humanos...”
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RESUMEN

El analisis y aplicacion integral del sistema de Gestion de los Recursos Humanos, puede garantizar
de forma efectiva, el principio de distribucién socialista “ de cada cual segun su trabajo a cada cual
segun su capacidad ~ si conjugamos adecuadamente los esfuerzos y resultados con la remuneracion
que hagamos a cada trabajador.

Las Formas y Sistemas de pago del salario se clasifican en sistemas de pago por rendimiento y
sistemas de pago a tiempo, y en ambos deben medirse los resultados fijados, es decir el logro de sus
indicadores cuantitativos y cualitativos asi como la reduccién de los costos y los gastos.

Para que un sistema de pago logre los objetivos éptimos deseados para lo cual fue disefado, se
necesita una adecuada organizacién del trabajo, por lo tanto es necesario estudiar las condiciones
existentes de la organizacion del trabajo, como son el capital humano, bien seleccionado, preparado
y motivado, el desempenfo laboral, el cumplimiento de las medidas de seguridad y salud, condiciones
de trabajo, planificacion y garantia de la materias primas, materiales, equipos, mantenimientos, entre
otros, por lo que se deben estudiar sino todos si algunos elementos de la organizacién del trabajo.
Teniendo en cuenta todo lo antes planteado, el objeto central de la investigacion fue disefiar un
procedimiento para el sistema de pago aplicado, que estimule el grado de participacion de todos los
trabajadores por las diferentes categorias ocupacionales buscando herramientas que permitan
vincular los resultados obtenidos a los esfuerzos realizados por los trabajadores, partiendo de los
estudios del trabajo elaborados, para lo cual finalmente se disefia un coeficiente de participacion
laboral en el que se regulan una serie de indicadores estrechamente relacionados con los de
eficiencia, tomando en consideracién el criterio de los Jefes de cada areas y avalados por los
miembros del Consejo de direccion con la participacion del sindicato y el partido.

La investigacion se realiza en todas las areas de la empresa, fundamentalmente en las productivas,
consultando una amplia bibliografia nacional e internacional, aplicando técnicas como encuestas,

entrevistas, observaciones directas y revision de documentos.
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Introduccion

El analisis y disefio de Sistemas de Pago en las Empresas deben partir de la realizacion de un
diagndstico donde se detecten los principales problemas que confronta la Empresa y que pueden ser
subsanados con la introduccion de nuevos Sistemas de Pago, o de cambios organizativos y de
gestién que precisen del apoyo de un Sistema de Estimulacién Salarial, profundizando en el analisis
de los Indicadores Productivos y Econdmicos que nos den un punto de comparacion (base) sobre el

cual cuantificar los posibles resultados.

Por ello, puede ser de gran utilidad conformar sistemas de indicadores que en el aspecto cuantitativo y
cualitativo nos sirvan en el analisis y proyeccion, entre los cuales se encuentran los datos y analisis
econémicos Yy los referentes a la productividad, portadores energéticos y materias primas utilizados,
utilizacion de las capacidades, aprovechamiento de la jornada laboral, superacion, clima organizacional,
calidad de la produccién y otros que permitan un punto de referencia para resolver los problemas
existentes, proyectar los resultados que se quieran obtener y constatar, posteriormente, los que se

vayan obteniendo.

Los sistemas deben ser sencillos, medibles, rigurosos, estables, flexibles y estimulantes.

Analizando todo lo antes expuesto se realiza esta investigacion en la Empresa Torrefactora y
Distribuidora de Café, en Cienfuegos que se subordina nacionalmente al Grupo Empresarial Cuba
Café del Ministerio de la Industria Alimenticia, teniendo dentro de su objeto social la torrefaccion del
llamado cafetin, o café para su distribucion a la poblacion y al mercado interno en moneda nacional y

peso convertible.

Situacion Problematica:

En esta entidad como en todas las Empresas de estas mismas caracteristicas en el pais, los
trabajadores estan acogidos a un:

e Sistema de pago por la reduccion del gasto total por peso total de ingreso.

Recibiendo hasta el 60 % del salario por estimulacion al personal indirecto y el 100 % a los directos.
Pero en el mismo sistema se establecen un grupo de condicionantes especificas por puestos de

trabajo, donde por el incumplimiento de una se penaliza el 100 % de la estimulacién salarial al
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trabajador, independientemente de haber cumplido con todas las demas, ademas los trabajadores
se quejan de que no se mide el grado de participacion que tengan en el logro de los resultados pues
existen obreros que se esfuerzan mas que otros y reciben igual cantidad de estimulo.

Todo lo cual indica la necesidad de disefar un sistema de estimulacion partiendo de los mismos
indicadores de eficiencia, fundamentados en los elementos que estudian la organizacién del trabajo,
en dependencia de las condiciones técnico-organizativas del proceso laboral, de las caracteristicas
de la produccion, y de las condiciones de trabajo, que determinen medidas organizativas que
propendan a la mejor organizacién del trabajo, permitiendo establecer indicadores mas precisos para
distribuir el fondo formado con criterios participativos, o sea segun su aporte al logro de los resultados

obtenidos.

Problema Cientifico:

No existe un Sistema de Compensacion salarial, que vincule el salario a los resultados obtenidos en
la empresa, lo cual permita incrementar la motivacion de los trabajadores y potenciar el sentido

de pertenencia.
Hipétesis:
El Disefio de un Sistema de Pago con Coeficiente de Participacion Laboral en la Empresa

Torrefactora y Distribuidora de Café de Cienfuegos, permitira vincular el salario a los

resultados obtenidos.

Objeto de Estudio:

Subsistema de Administracion de Salarios.

Campo de Accion:

Disefio de un sistema de un Sistema de Pago con un coeficiente de participacion laboral

Objetivo General:

Proponer un Sistema de Compensacion Salarial que vincule el salario a los resultados obtenidos en la
Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café, lo cual permita incrementar la motivacién de los

trabajadores y potenciar el sentido de pertenencia.
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Objetivos Especificos:

1.

Conocer los objetivos de la Administracion de salarios, asi como demas conceptos y
definiciones relacionados con el tema.

Realizar un Diagnéstico en la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café, mediante un
analisis del Clima Organizacional asi como de la organizacion del trabajo en el area de
produccion.

Elevar los niveles de Ingresos de los trabajadores mediante el disefio de un sistema de

compensacion salarial, basado en un Coeficiente de Participacion Laboral.

Tareas:

Revisar la literatura sobre Administracion de Recursos Humanos, Administracion de Salarios,
haciendo énfasis en las diferentes formas y sistemas de pago existentes.

Analizar el Clima Organizacional de la Empresa, y su estado actual en cada una de sus
dimensiones.

Analizar las Condiciones de Trabajo en el Area de Produccion de la Torrefactora, en particular
Ruido y Temperatura.

Analizar el Aprovechamiento de la Jornada Laboral en el Area de Produccién y las reservas de
Productividad existentes.

Hacer un estudio de Normacién en el Area de Produccion.

Definir la forma de calculo del Coeficiente de Participacion Laboral.

El Disefio de un Sistema de Pago con Coeficiente de Participacion Laboral en la Empresa
Torrefactora y Distribuidora de Café de Cienfuegos, permitira vincular el salario a los

resultados obtenidos.
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Estructura de la tesis:

La tesis quedd estructurada en tres capitulos.

Capitulo 1. Consideraciones tedricas sobre la organizacion del trabajo y la Administracion
de Salarios.

En este capitulo se revisa toda la literatura actualizada de la Gestion de los Recursos Humanos y
principalmente de organizacion del trabajo y la administracidén de salarios, ademas de otras literaturas

actualizadas en el tema, legislaciones vigentes sobre salario, entre otras.

Capitulo 2. Analisis de la situacién actual de la Organizacion del Trabajo.

En este capitulo, partiendo de la creacién de un equipo de trabajo, se hace un analisis de la
Organizacién del Trabajo actual, utilizando una herramienta para el diagnéstico basada en el Clima
Organizacional. Posteriormente se detectan los problemas existentes que impiden que la
productividad del trabajo sea mayor, analizandose las reservas de productividad que pueden ser
rescatadas con la solucion de dichos problemas. En esta etapa se traza la estrategia a seguir en los
estudios encaminados al perfeccionamiento de la Organizacion del Trabajo, basada en el estudio de
los factores que inciden principalmente en el incremento de la productividad. El capitulo finaliza
recomendando medidas organizativas encaminadas a mejorar la productividad del trabajo, el

aprovechamiento de la jornada laboral, el servicio al puesto de trabajo, las condiciones de trabajo.

Capitulo 3: Aplicacion del procedimiento del pago disefiado con la aplicacién del CPL en la
Empresa Torrefactora y distribuidora de Café, en Cienfuegos.

Tras el andlisis de los resultados obtenidos en el Capitulo 2, el equipo de trabajo concluye que existe
la necesidad de aplicar un sistema de pago que estimule salarialmente a los trabajadores de acuerdo
a un CPL. Se explica detalladamente el disefio del sistema a aplicar con los procedimientos para el
pago.

Después de una detallada investigacion, y de consultas externas realizadas a expertos en el tema,
donde se disefia un coeficiente de participacion laboral donde se enmarcan una serie de indicadores
entre los cuales se reflejan los de eficiencia, con el objetivo fundamental de estimular salarialmente a
trabajadores segun el esfuerzo realizado y los resultados obtenidos.

Se concluye el trabajo realizado y se dejan las recomendaciones para la aplicacion de este sistema,
simulando un pago mensual con la aplicacion del Coeficiente de Participacion Laboral y la efectividad

en la aplicacién del sistema, asi como la evaluacion econémica.
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Capitulo I: Consideraciones tedricas sobre la organizacion del Trabajo y la

Administracion de Salarios.

En este capitulo se revisa toda la literatura actualizada de la Gestion de los Recursos Humanos y
principalmente de organizacién del trabajo y la administracion de salarios, ademas de otras literaturas
actualizadas en el tema, legislaciones vigentes sobre salario, entre otras.

La Gestion de Recursos Humanos.

El panorama econdmico internacional actual, caracterizado por la globalizacion de los mercados, la
utilizacion de tecnologias de avanzada y una competencia agresiva, ha traido como consecuencia
que las empresas e instituciones cifren sus esperanzas competitivas en el potencial humano con que
estas cuentan, lo cual ha repercutido directamente, en un auge sin precedentes en la gestién del
personal. La literatura sobre el tema es bastante amplia y abarcadora; varios autores hacen
referencia a este término, tratandolo indistintamente, como administracion de personal por solo
sefalar las mas difundidas. (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16)

Por GRH (Anexo 1) se entiende, la actividad que se realiza en la Empresa para:

v' Obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar los recursos humanos que la organizacién

requiere para lograr sus objetivos.

v' Disefar e implantar las estructuras, sistemas y mecanismos organizativos que coordinen los

esfuerzos de dichos recursos, para que los objetivos se consigan de la forma mas eficaz posible.

v Crear una cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en una
comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den sentido,

coherencia y motivacion trascendentes a su dedicacion y trabajo.

No se puede hablar de gestion de Recursos Humanos sin hacer referencia a los modelos disefiados

por diferentes autores; en el Anexo 2 se muestra un resumen de sus aspectos mas importantes.
Esta concepcion de la GRH se caracteriza por:

v' Considerar que esta debe integrarse como la gestion del resto de las areas de la empresa, dentro

del marco de sus objetivos estratégicos.

v" Impulsar un estilo de direccion participativo que permita la elevacion responsable del papel de

cada persona en la organizacion.

v' Disefar sus sistemas y procedimientos con orientacion al empleado como su cliente final y con el
criterio de dotarle de los medios y condiciones de trabajo coherentes, con el resultado que se

espera de él.



Capitulo I. Consideraciones teéricas sobre la organizacion del Trabajo y la Administracion de Salarios.
Autor: Jerzy Cruz Garcia 14

Por otra parte, los principales rasgos de la concepciéon moderna de la GRH sefalados por Ordéfiez

Ordériez (19) son:
1. Los Recursos Humanos se convertiran en el siglo XXl en el recurso competitivo mas importante.
2. Los Recursos Humanos son una inversién no un costo.

3. La GRH no se hace desde un area, departamento o parcela de la organizacion, sino como funcién

integral de toda la organizacion.

4. La GRH demanda hoy concebirla con caracter técnico especializado, poseyendo sus bases en

el andlisis y disefio de puestos y areas de trabajo.

5. La GRH eficiente ha superado al “taylorismo”, demandando el enriquecimiento del trabajo y la

participacion e implicacion de los empleados en todas las actividades.

6. El aumento de la productividad del trabajo y la satisfaccién Ilaboral son objetivos fundamentales

e inmediatos de la GRH.
7. El desafio fundamental de la GRH es lograr eficiencia y eficacia en las organizaciones.

Muchas personas en la actualidad, asumen o repiten que la GRH es un instrumento estratégico en las
organizaciones (19, 20, 21) dado que la conducta de las personas constituye, cualquiera que sea la
finalidad perseguida, una variable clave del éxito de las estrategias organizativas. Ahora bien, la

importancia y el peso de la contribucion personal no es el mismo en todas las entidades.

Los Subsistemas dentro de la funcion Recursos Humanos. Objetivos de la

Administracion de Recursos Humanos.

Cuando se logran las metas de una organizacion es porque los gerentes y los departamentos de
recursos humanos se han propuesto objetivos claros y cuantificables. Algunas empresas tienen por
escrito sus propositos y otras los manejan como parte de la cultura de la empresa. Ambos casos son
validos, pues guian la funcién de la administracion de los recursos humanos. Existen cuatro desafios

en que la misma debe apoyarse:

Objetivos Corporativos: La Administracién de Recursos Humanos esta para apoyar a los dirigentes de

la organizacion en los logros de los objetivos.

Objetivos Funcionales: Se debe mantener la administracion de recursos humanos en un nivel
apropiado para la organizacion. Cuando no existe este, es muy posible que se empiecen a
desperdiciar muchos recursos. Para esto la organizacion puede decidir el nivel de equilibrio entre el

numero de integrantes del Dpto. de Recursos Humanos y el total de personal a su cargo.
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Objetivos Sociales: Es responsabilidad del departamento de recursos humanos estar al tanto de las
necesidades de la sociedad en general. Debe vigilar que se utilicen los recursos posibles para el

beneficio de la sociedad y asi poder evitar restricciones que pudieran darse.

Objetivos Personales: Todos los integrantes de una organizacion aspiran a diferentes metas
personales y ahi radica la importancia del Dpto. de Recursos Humanos el cual debe buscar como
apoyar a sus miembros para lograr sus propésitos. Cuando el empleado se siente insatisfecho su
rendimiento disminuira y por ende resultara baja la produccion, mala calidad del producto / servicio.
Por el otro lado si el empleado se siente en un ambiente de satisfaccién personal en cuanto a los
logros de metas personales y progreso dentro de la Empresa, resultara un empleado posicionado de

su puesto y contribuira al éxito de la entidad en lo que a él respecta.

El conjunto de procesos que configuran la gestion de los Recursos Humanos se pueden clasificar en

seis grandes grupos:

1. Planeaciéon de personal: Determina las necesidades de personal en la empresa, determina los
objetivos, politicas, procedimientos y programas de administracion de personal dentro de la empresa.
Consiste en realizar estudios tendientes a la proyeccion de la estructura de la organizacién en el
futuro, incluyendo analisis de puestos proyectados y estudio de las posibilidades de desarrollo de los
trabajadores para ocupar estas, a fin de determinar programas de capacitacién y desarrollo, llegado el

caso de reclutamiento y seleccion.

2. Empleo (reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccién): Lograr que todos los puestos sean

cubiertos por personal idoneo, de acuerdo a una adecuada planeacion de recursos humanos.

Reclutamiento: Buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se presente,
Técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u organizacién en el momento

oportuno.

Seleccién: Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir, sobre bases
objetivas, cuales tienen mayor potencial para el desempefio de un puesto y posibilidades de un
desarrollo futuro, tanto personal como de la organizacién. Proceso que trata no solamente de aceptar
o rechazar candidatos, sino conocer sus aptitudes y cualidades con objeto de colocarlo en el puesto

mas fin a sus caracteristicas.

Contratacion: Formalizar con apego a la Ley la futura relacién de trabajo para garantizar los intereses,

derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa.

Induccién: Dar toda la informacién necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las actividades
pertinentes para lograr su rapida incorporacion a los grupos sociales que existan en su medio de

trabajo, a fin de lograr una identificacién entre el nuevo miembro y la organizacién y viceversa.
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Consiste en llevar al individuo al puesto que va a ocupar, presentarlo con su superior y compaferos
con el objeto de lograr una adaptacién de grupo que evite una baja en el rendimiento, que obtenga
una vision de la empresa. Asi mismo se le mostraran las instalaciones dentro de la Empresa y

principalmente de su area de trabajo.

3. Capacitacion y Desarrollo: Tiene por objeto ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su
crecimiento profesional en determinado puesto en la empresa o para estimular su eficiencia y
productividad. Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una comparacion del
desempefio y la conducta actual con la conducta y desempeio que se desean. Con base a este

analisis, se identifican los métodos y necesidades de capacitacion para superar las delicias.

4. Seguridad e Higiene en el trabajo: Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a
reconocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente, psicoldgicos o tensionales, que
provienen del trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o deteriorar la salud. Desarrollar y
mantener instalaciones y procedimientos para prevenir accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales.

5. Relaciones Laborales: Parte de la Administraciéon de Recursos Humanos que se ocupa de negociar
con el sindicato los términos del contrato o convenio colectivo de trabajo, interpretar la Ley Laboral en
lo que se refiere a las politicas y practicas de la organizacién, asi como el arreglo de cualquier

agravio que surja de tales contratos.

6. Prestaciones y servicio de personal: Son todas aquellas actividades que realiza la empresa
enfocadas a proporcionar al trabajador un beneficio, ya sea en dinero o en especie. Satisfacer las
necesidades de los trabajadores que laboran en la organizaciéon y tratar de ayudarles en los

problemas relacionados a su seguridad y bienestar personal.

1.1.2. Gestion de recursos humanos: desarrollo actual y futuro en Cuba.

Tal como plantea Rafael Alhama Belamaric(2) Investigador del Instituto Cubano de Estudios e
Investigaciones del Trabajo, la empresa cubana no debe lograr su eficiencia dejando a un lado la
responsabilidad social, pues los resultados econdmicos que alcanza son a favor de toda la sociedad,

y éste es precisamente el elemento que la distingue de otras experiencias internacionales.

Las Bases Generales han sido concebidas como guia metodolégica, conceptual y practica para llevar
a cabo cambios de los modelos establecidos y transformarlos en acciones que revolucionen el
quehacer de nuestra empresa. Sin embargo, en sus planteamientos relacionados con GRH, se hace
necesario continuar desarrollando los principios planteados, si se quiere avanzar con un enfoque

estratégico, incluso hacia un enfoque organizativo que supere las funciones tradicionales.
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El Sistema de Direccion de la Fuerza de Trabajo (SDFT), se ha definido como “conjunto de normas
procedimientos y formas de actuacion que permite materializar la politica laboral, y salarial en su
integracion con la gestion de la entidad, con la visidon del hombre como recurso fundamental para el

cumplimiento de sus objetivos estratégicos”.

Esta definicion si bien representd un avance desde el punto de vista conceptual y si se compara con

el enfoque tradicional imperante en nuestro pais, hoy resulta insuficiente.

A partir de esta definicion (que se establece en la Resolucion 12 “Reglamento para la aplicacion de la
Politica Laboral y Salarial”), asi como el hecho que se definiera por esta propia Resolucion que “la
empresa disefia su propio sistema”, el Instituto de Estudios e Investigaciones del Trabajo (IEIT)
comenz6 a trabajar en un conjunto de Recomendaciones Metodolégicas que ayudaran a las

organizaciones en este empeiio.

A partir de este analisis se recomendaron un grupo de acciones a priorizar por las Empresas, como

son:

» Planificar las necesidades de personal.

A\

Realizar estudios de organizacion que permitan perfeccionar las estructuras y un buen uso

de las facultades.
Disenar nuevos puestos y elaborar contenidos de perfil amplio.
Implementar métodos de trabajo mas eficientes.

Mejorar las condiciones de trabajo.

vV V V VY

Elaborar normas de rendimiento, tiempo y servicio para el calculo de plantillas y

establecimiento de sistemas de pago.
Establecer las vias de captacién y seleccién de personal.
Fijar las indicaciones para evaluar el desempefio

Elaborar planes de capacitacion.

YV V V V

Elaborar sistemas de pago de facil comprension y establecer las vias para el reconocimiento

de los trabajadores

A\

Elaborar el convenio colectivo.
> Establecer sistemas de informacion.

> Establecer acciones de auditorias o “Control interno”.
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Sin embargo, todas estas acciones pueden desarrollarse sin que se logre el proceso de integracion
entre ellas y con la estrategia de la entidad, es decir, la actividad puede continuar desarrollandose por
funciones tradicionales, en las cuales los directivos no ven los RH como algo estratégico ni desde el

punto de vista estructural ni funcional.

Como algunos de los aspectos que pueden superarse en aquellas empresas que cuentan con la
capacidad de aprendizaje y de cambio necesarias, sin esperar a correcciones o0 planteamientos

formales, estan los siguientes:

e La conceptualizacion de los diferentes subsistemas permite desarrollar una GRH con una
integracion solo a nivel de puesto de trabajo, lo cual limita extraordinariamente un

tratamiento sistémico de los RH.

o Los diferentes elementos que constituyen el Sistema Trabajo y los elementos referidos al

SDFT deben interconectarse.

e Sin la Organizacion del Trabajo y la Organizacion del Salario entre otros, se desgaja del
sistema, el efecto no puede ser ni sistémico, ni duradero y no se produce una mayor

efectividad en el aprovechamiento de los RH.

Es imprescindible explicitar la importancia de considerar los RH como parte del proceso de disefio
estratégico de la entidad. De lo contrario, no se alcanza comprender, ni a diagnosticar la situacién de
los RH, ni mas tarde a disefiar los sistemas de gestidbn con la mision, alcance y contenidos

cualitativamente nuevos de las areas que lo atienden.

Como medida de avance del proceso de mejoramiento continuo, no debe limitarse a indicadores
cuantitativos y técnico-econdmicos. Una medida obligada, si la estrategia de cambio adoptada por la

entidad es de Desarrollo Creciente, es la valoracién de la estrategia propuesta y alcanzada de los RH.

Aqui hay que recordar un segundo tema importante. La heterogeneidad de situaciones que
presentan nuestras Empresas desde todo punto de vista, incluida la preparacion del personal
especializado en las nuevas actividades de las areas funcionales, empezando por la propia area que
atiende las funciones, procesos o sistemas de RH y que puede recibir distintas denominaciones, debe

servir para aplicar soluciones especificas, pero no para diferenciar a las empresas.

Esto viene enmarcado por las circunstancias y condiciones en que viene funcionando y
desarrollandose la empresa en los ultimos diez afos (1994-2004), lo cual hace que exista un gran

potencial no aprovechado.

En la Conferencia Mundial sobre Personal efectuada en Madrid en 1993, quedod claro cuanto hay que

cambiar la mentalidad y las acciones en la practica: “el management de RH” es hoy mas importante
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que nunca, pero no se puede encomendar esa misién a la gente de Personal. La mayoria de ellos
prefiere el rol administrativo tradicional y lo que se necesitan son sparrings y agentes de cambio y

miembros de equipos que ayuden a entender cémo aprovechar a nuestra gente...” (3).

La evolucion radical gracias a la acumulacion de conocimientos sobre planificacion, estrategia,
organizacion, cultura, valores, segun plantean algunos autores, es ante todo conceptual, son teorias y
modelos que no han tenido el desarrollo posible en las sociedades capitalistas, y que los socialistas si
necesitan y pueden desarrollar. Lo cierto es que nuestra Empresa debe moverse desde el enfoque
funcional tradicional, (que no ayuda al establecimiento ni tratamiento sistémico de la organizacion)
hacia el enfoque organizativo, y sobre todo hacia la estrategia de RH, lo cual posibilita una real
gestién del conocimiento y permite desarrollar una gestion eficaz de RH, en la que intervienen los

trabajadores en interconexidn no solo con la actividad de trabajo sino con toda la organizacion

De manera que el objetivo debe ser ayudar a desarrollar GRH desde la perspectiva en que se
encuentra cada empresa en particular, y apoyar el avance hacia enfoques estratégicos, teniendo en
cuenta que los distintos enfoques no son excluyentes, y que es necesario socializar los

conocimientos que permitan el desarrollo de nuevos métodos y estilos de direccion.

Nuestros SGRH deben ser generadores e impulsores de la Gestion del Conocimiento, paradigma
actual para mejorar la eficacia de las organizaciones. En una Sociedad como la nuestra, donde un
alto valor lo constituye el conocimiento, limitarlo es limitar el propio desarrollo de todos los
trabajadores y de las organizaciones. Limitarlo, es seguir tratando a las organizaciones como
conglomerado de recursos, sin sensibilidad y sin diferenciacion hacia las personas, como individuos

que se relacionan entre si y que son capaces de dirigir, planificar, controlar y ejecutar todo.

1.2. La Administracion de Salarios.

A continuacion se hara una breve caracterizacion de la evolucion histérica asi como los principales

conceptos relacionados con este tema.

Como la organizacion es un conjunto integrado de cargos en diferentes niveles jerarquicos y en
diferentes sectores de especialidad, la administraciéon de salarios es un asunto que abarca la

organizacion como un todo, y repercute en todos sus niveles y sectores.

La administracién de salarios puede definirse como el conjunto de normas y procedimientos

tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y justas en la organizacion.
Estas estructuras de salario deberan ser equitativas y justas con relacion a:

1. Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacion, buscandose entonces el

equilibrio interno de estos salarios;
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2. Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actuan en el mercado de

trabajo, buscandose entonces el equilibrio externo de los salarios.

El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través de la evaluacion y

la clasificacion de cargos, sobre un programa previo de descripcion y analisis de cargos.

El equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas obtenidas mediante la
investigacion de salarios. Con estas informaciones internas y externas, la organizacion define una
politica salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la remuneracion del personal. Esta
politica salarial constituye siempre un aspecto particular y especifico de las politicas generales de la

organizacion.

1.2.1. Objetivos de la administracion de salarios.

Con el establecimiento y/o mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas, la administracion

de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:
v" Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa;
v" Recompensarlo adecuadamente por su empefio y dedicacion;

v' Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los requisitos

exigidos para su adecuado cubrimiento;

v" Ampliar la flexibilidad de la organizacién, dandole los medios adecuados para la movilidad del

personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera;

v" Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion adoptados por la

empresa;

¥v" Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacién y su politica de

relaciones con los empleados;
v Facilitar el proceso de la nomina.

v' Obtener personal calificado: Para lograr esto, las compensaciones deben de ser atractivas

para los solicitantes.

v" Retener a los empleados actuales: Cuando la compensacion no es competitiva, puede crear

insatisfaccion en los empleados, por lo que pueden abandonar la organizacion.

v Garantizar la igualdad.
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v Alentar al desempefio adecuado: Si las compensaciones son adecuadas, se puede lograr que
los empleados tengan un buen desempefio, se puede alentar y reforzar la experiencia, lealtad,

etc.

v' Controlar los costos: Ya que la organizacién puede llegar a pagar en exceso O

insuficientemente los esfuerzos de los empleados.
v" Cumplir con las disposiciones legales.

v" Mejorar la eficiencia administrativa.

1.2.2. Teoria de los salarios.

Casi todas las teorias relativas al salario reflejan una inclinacion hacia un concreto factor

determinante de los mismos.

La primera teoria relevante sobre los salarios, la doctrina del salario justo del filésofo italiano santo
Tomas de Aquino, subrayaba la importancia de las consideraciones de orden moral y la influencia de
la costumbre. Definia el salario justo como aquel que permitia al receptor una vida adecuada a su
posicion social. La teoria de santo Tomas es una vision normativa, es decir, marca cual debe ser el
nivel salarial, y no una visién positiva que se define por reflejar el valor real de los salarios. La primera
explicacion moderna del nivel salarial, la teoria del nivel de subsistencia, subrayaba que el salario

estaba determinado por el consumo necesario para que la clase trabajadora pudiese subsistir.

Con el paso del tiempo se ha demostrado que algunos de los supuestos de los que parte la teoria del
salario de subsistencia son erréneos. En los paises mas industrializados la produccion de alimentos y
de bienes de consumo ha crecido desde finales del siglo XIX con mayor rapidez que la poblacion, y
los salarios han crecido sobre los niveles de subsistencia. Cuando se demostré la invalidez de la
teoria del salario de subsistencia se empezo a prestar mayor atencion a la demanda de trabajo como

principal determinante del nivel de salarios.

John Stuart Mill, entre otros, propugnaba la denominada teoria del fondo de salarios para explicar la
forma en que la demanda de trabajo, definida como la cantidad de dinero que los empresarios estan
dispuestos a pagar para contratar a trabajadores, determina el nivel salarial. La teoria parte de la
hipotesis de que todos los salarios se pagan gracias a la acumulacion, en el pasado, de capital, y que
el salario medio se obtiene dividiendo el remanente entre todos los trabajadores. Los aumentos
salariales de algunos trabajadores se traducirdn en disminuciones salariales de otros. Sélo se podra

aumentar el salario medio aumentando el fondo de salarios.

Si los salarios aumentasen por encima del nivel de pleno empleo, una parte de la fuerza laboral

quedaria desempleada; si los salarios disminuyesen, la competencia entre los empresarios para



Capitulo I. Consideraciones teéricas sobre la organizacion del Trabajo y la Administracion de Salarios.
Autor: Jerzy Cruz Garcia 22

contratar a nuevos trabajadores provocaria que los sueldos volvieran a aumentar. La teoria de la
productividad marginal es inexacta al suponer que existe competencia perfecta y al ignorar el efecto
que genera un aumento de los salarios sobre la productividad y el poder adquisitivo de los

trabajadores.

Si bien la compensacion es lo que los trabajadores reciben a cambio de su labor, cuando la
compensacion es inadecuada, puede provocar que los trabajadores abandonen la organizacion o se
sientan insatisfechos dentro de la misma, pero si la compensacion es muy alta, el empleado puede
tener sentimiento de desconfianza o de ansiedad y la organizacién puede tener pérdidas. Cuando el
empleado esta insatisfecho con la compensacion, puede tener menos atractivo el puesto, lo que

puede ocasionar la rotacion, el ausentismo, etc.

1.2.3. Conceptos y Consideraciones tedricas sobre salario.

El salario es la remuneracién asignada a un individuo por el desempefio de un cargo o servicio

profesional.

Sinénimo de remuneracidn, retribucion, estipendio, sueldo, en su sentido mas general tratandose de

empleados, haber o haberes, sueldo; paga es cada una de las entregas que percibe, generalmente

cada mes, por lo cual se llama también mensualidad. Si es por semanas, semanal; si es por dias,

jornal. En las profesiones liberales (consultores, abogados), honorarios.
Salario minimo.

Cantidad fija que se paga, debido a una negociacién colectiva o bien a una ley gubernamental, y que

refleja el salario mas bajo que se puede pagar para las distintas categorias profesionales.

En general, el establecimiento de un salario minimo no anula el derecho de los trabajadores a
demandar salarios superiores al minimo establecido. La primera ley relativa a salarios minimos se
promulgé en Nueva Zelanda en 1894. Otra ley, promulgada en el Estado de Victoria en 1896,
establecia mesas de negociacion de salarios, en las que los trabajadores y los empresarios tenian el
mismo numero de representantes para fijar salarios minimos de obligado cumplimiento. Esta

innovadora ley sirvié de modelo al British Trade Boards Act de 1909.

En la actualidad, muchos paises tienen leyes de salarios minimos, pero son mas los que tienen
salarios minimos en funcion de las distintas profesiones. Gran Bretafia es uno de los pocos paises
que se ha resistido a establecer salarios minimos. El principal argumento contra los salarios minimos
es que se pueden volver en contra de aquellos a los que pretenden proteger, al reducir el numero de
puestos de trabajo para personas con poca calificaciéon. En economia, salario es el precio pagado por

el trabajo.
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Los salarios son todos aquellos pagos que compensan a los individuos por el tiempo y el esfuerzo
dedicado a la produccion de bienes y servicios. Estos pagos incluyen no sélo los ingresos por hora,
dia o semana trabajada de los trabajadores manuales, sino también los ingresos, semanales,

mensuales o anuales de los profesionales y los gestores de las empresas.

A estos ingresos regulares hay que sumarles las primas y las pagas extraordinarias, las primas por
riesgo, nocturnidad, indice de peligrosidad u horas extraordinarias, asi como los honorarios de los
profesionales liberales y la parte de los ingresos percibidos por los propietarios de negocios como

compensacion por el tiempo dedicado a su negocio.

1.2.4. El caracter multiple del salario.

El salario es la retribucidon en dinero o su equivalente pagado por el empleador a el empleado en
funcion del cargo que este ejerce y de los servicios que presta. Debido a su complejidad, el salario
puede considerarse de muchas maneras diferentes: Es el pago de un trabajo. Constituye una medida
del valor de un individuo en la organizacion. Ubica a una persona en una jerarquia de estatus dentro
de la organizacion. El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas
y las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su
esfuerzo, y a cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia entre

derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

1.2.4.1 El salario para las personas.

Los salarios representan una de las mas complejas transacciones, ya que cuando una persona
acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrén de actividades y a una amplia gama
de relaciones interpersonales dentro de una organizacién, por lo cual recibe un salario. A cambio de
este elemento simbdlico intercambiable — el dinero- el hombre es capaz de empefiar gran parte de si
mismo, de su esfuerzo y de su vida. El trabajo es considerado un medio para alcanzar un obijetivo
intermedio, que es el salario. Con este, muchos objetivos finales pueden ser alcanzados por el
individuo. El salario es la fuente de renta que define el patrén de vida de cada persona, en funcion de

su poder adquisitivo.

1.2.4.2. El salario para las organizaciones

Para las organizaciones, los salarios son a la vez un costo y una inversién. Costo, porque los salarios
se reflejan en el costo del producto o del servicio final. Inversién, porque representa aplicacion en
dinero en un factor de produccion — el trabajo- como un intento por conseguir un retorno mayor. La

participacion de los salarios en el valor del producto depende, obviamente, del ramo de actividad de
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la organizacion. Cuando mas automatizada sea la produccion, menor sera la participacion de los
salarios en los costos de producciéon. Los salarios siempre representan para la empresa un

respetable volumen de dinero que debe ser muy bien administrado.

1.3. Diseino de sistemas de Incentivos y recompensas (Reward and Incentive Plans).

A continuacion se realizara una breve descripcion de cada una de estas actividades debido a la

importancia que poseen para la efectividad de una adecuada administracion de salarios.

Frederick Taylor establecié el dia de trabajo justo, que deberia depender no de las pocas y precisas
estimaciones de los supervisores, sino de un proceso cientifico, formal y cuidadoso de inspeccion y
observacion; esto lo llevo a evaluar cada puesto, y su teoria se llegd a conocer como movimiento de

la Administracion Cientifica.

1.3.1. Tipos de planes de incentivos.

1- Segun cobertura:
Individuales.
Identifican y bonifican los aportes o0 desempefio de cada empleado.
Efectos negativos:
v Disminuyen los niveles de cooperacion y trabajo en equipo.

v" Puede haber oposicién a la nueva tecnologia, ya que puede repercutir en los estandares de

rendimiento afectando el nivel de incentivos.
v' Se ocasiona una tendencia a hacer esfuerzo excesivo, perjudicando la salud.
v" Puede existir tendencia natural a disminuir la calidad, a menos que esté controlada.
v" Los trabajadores con estandares bajos pueden reducir su esfuerzo.
Por equipo.
Favorecen a los equipos de trabajo en funcién de los resultados globales.
Son favorables cuando las tareas se realizan de manera secuencial o son interdependientes.

Permiten la realizacién de las tareas menos deseables, reduccién de tiempos de espera, rotacion de
funciones, la adaptacion a otros puestos de trabajo y se genera mayor tolerancia a los cambios

organizacionales, de procedimiento o de tecnologia.

Ventajas sobre el individual:
v" Cultura de colaboracion.

v' Mas facil fijar los parametros de rendimiento y medicion mas precisa.
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v El apoyo entre miembros hace que la fluidez de los procesos sea mayor eliminando cuellos de

botella.

\

Con costos iniciales pequefios se les puede dar incentivos a los trabajadores.

<\

Permiten formar comités que colaboren en la reduccién de gastos, mejoras de métodos,
aumento de productividad...

Menor posibilidad de fraude, especialmente en registros.

El monto global de incentivos tiene mayor estabilidad

Se puede otorgar a mas trabajadores.

Disminuye la supervision.

NN

Como se tienen que cubrir las ausencias temporales entre ellos, ellos mismos censuran las
ausencias incidiendo en el nivel de ausentismo.
v Disminucion el tiempo para adiestramiento formal.
Desventajas:
v No existe una relacion directa entre incentivo y rendimiento individual.
v' Si el grupo es muy heterogéneo en los niveles de productividad, los de baja productividad
desmotivan a los de alta.
v Dificultades en la conformacion de los equipos, especialmente cuando el empleado pueda
pertenecer a mas de un grupo o que éstos sean interdependientes.
v Si el entorno laboral se vuelve hostil, los equipos se hacen grupos de presién conflictivos.
v' La gerencia media, en parte, pierda libertad para toma de decisiones.
Los criterios de desempeio de equipo se suelen basar en comportamientos historicos.
Al adoptar el plan de incentivos se debe tener en cuenta:
v" Que el grupo sea pequefio.
v" Que el equipo sea homogéneo y estable.

v' Conformar los equipos cuando la organizacién esta estructurada por procesos.

Cualquier sistema de incentivos requiere mecanismos de medicién y administracion que lo hacen mas

complejo que la escala salarial.

1.3.1.1 Incentivos para empleados de produccion.

Planes de Trabajo a Destajo. Los ingresos estan relacionados directamente con o que el trabajador

realiza, pues se paga una tarifa por pieza por cada unida que produce:
Ventajas

v' Sencillos de calcular y faciles de entender para el personal.
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v
v

Son equitativos

Las recompensas estan vinculadas con el desempefio.

Desventajas -

v

DN N N

v

Se pueden obtener salarios excesivos y cambiar los criterios de produccion.
Se dedican a producir (cantidad) sin importarles cumplir con las normas de calidad.

No se da buen mantenimiento a los equipos -

Se limitan a realizar solamente su tarea. Plan de Produccién por hora -
Se recompensa al empleado por medio de un porcentaje de salario como premio, que equivale
al porcentaje en que su desempefio supero el nivel de produccion.

El plan supone que el trabajador cuenta con una tarifa base garantizada. -

La diferencia con el plan por destajo radica en que el incentivo se expresa en términos de tiempo y no

en términos monetarios.

Planes de Incentivos por Equipo.

Establece un criterio de produccién basado en los resultados finales del grupo en su conjunto (todos

los miembros reciben el mismo sueldo de acuerdo al nivel de piezas determinada para el puesto del

grupo). Determinar las normas de trabajo por empleado y llevar registro de estos.

Ventajas

v

El desempefio de un trabajador refleja el desempefio y esfuerzo de todos sus companieros.

v' Refuerzan la planeacion y solucién de problemas en grupo
v" Propician la colaboracién
v Propicia la capacitacion de nuevos empleados. Desventajas
v' Las recompensas de cada trabajador no se basan solamente en su propio esfuerzo
v Individualmente puede ser inequitativo
Desventajas
v" Los miembros obtienen el sueldo de quien produjo mas
v" Los miembros obtienen el sueldo de quien produjo menos.
v" Los miembros obtienen el sueldo promedio.

1.4. Organizacion del Trabajo.

1.4.1 Conceptos y Objetivos de la Organizacion del Trabajo

La Organizacién del Trabajo es la ciencia que se ocupa del estudio sistematico del proceso de

produccion o servicio, especialmente desde el angulo de la participacién del hombre en el mismo.
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La Organizacién del Trabajo tiene como objetivo principal lograr la maxima efectividad del trabajo del
hombre, y comprende el estudio y analisis de qué se hace, donde, cdmo y con qué, con el fin de
disefar e implantar medidas dirigidas a perfeccionar la participacion del hombre en el proceso de
produccion o servicio, es decir perfeccionar la forma en que se ejecutan las actividades laborales de

los hombres en su enlace mutuo y constante con los medios de produccion.

1.4.2 Elementos de la Organizacion del Trabajo.

La Organizacion del Trabajo comprende el estudio, analisis y perfeccionamiento de la Division y
Cooperacion del Trabajo, de los Métodos y Procedimientos de Trabajo y de la Organizacién y Servicio
de los Puestos de Trabajo, con vistas a determinar Normas de Trabajo que permitan conocer
correctamente la capacidad de cada eslabon del proceso de produccion o servicios y la cantidad de
fuerza de trabajo necesaria para lograr los niveles de actividad deseados de la forma mas eficiente.

e Normacioén del Trabajo.

La Normacion del Trabajo es la parte de la Organizacion del Trabajo que se ocupa de la
determinacion de las Normas de Trabajo, es decir de la determinacion de los gastos de trabajo
necesarios para la ejecucion de una unidad de producciéon o para el cumplimiento de determinado
volumen de trabajo en las condiciones técnico - organizativas existentes, determinadas por la division
y cooperaciéon del trabajo establecida, por los métodos y procedimientos implantados y por la
organizacion y servicio al puesto de trabajo existente.

1.4.3. Disciplinas con las cuales se relaciona la Organizaciéon del Trabajo.

La Organizacion del Trabajo se relaciona también con otras disciplinas que abordan el trabajo del
hombre desde otros angulos, entre las que se destacan las que tienen que ver con el establecimiento
de la remuneracién y estimulacién por el trabajo; con el perfeccionamiento de las condiciones
laborales y la seguridad y salud en el trabajo, con la capacitacion de la fuerza de trabajo, etc.

La Organizacion del Trabajo también se relaciona con otras disciplinas que tienen que ver con el
proceso de produccién o servicios, tales como, la Organizacion de la Produccién, el Control y
Aseguramiento de la Calidad, etc., asi como con la Tecnologia existente y la estrategia de su
desarrollo.

Estrategia a sequir en el estudio v perfeccionamiento de la Organizacién del Trabajo

Resulta conveniente desarrollar una estrategia de trabajo que se base en el establecimiento de

determinadas prioridades a fin de dar respuesta a las principales dificultades detectadas, tomando en
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consideracion para esto la solucion de aquellos problemas que ofrezcan la posibilidad de obtener

mayor eficiencia.

Dichas soluciones seran materializadas a través de la implantacion de medidas técnico —
organizativas derivadas tanto de analisis simples, como de estudios que presenten determinado rigor
técnico, no olvidando en este punto el caracter integral que encierra la Organizacion del Trabajo, ya
que por ejemplo, toda medida que se adopte al modificar las condiciones técnico — organizativas en
que se realiza el trabajo, dara lugar obligatoriamente a la elaboracion de nuevas normas que reflejen
los resultados obtenidos. Las Empresas en el empefio de perfeccionar continuamente la Organizacion
del Trabajo deberan seguir un procedimiento que les permita evaluar sistematicamente la utilizacion
de la fuerza de trabajo, detectar los problemas que le impiden ser mas eficiente y adoptar las medidas
necesarias para lograrlo.
Un estudio de Organizacion del trabajo consta de tres etapas generales que seran aplicadas
detalladamente en los capitulos siguientes, las cuales son:

e Diagnéstico, para la deteccion de los problemas existentes en la Organizacion del Trabajo.

¢ Realizacion de los estudios, encaminados a buscar alternativas de solucion a los problemas

detectados.

e Implantacion y Control de las medidas acordadas.
En el proceso de implantaciéon de las medidas debe verificarse que las mismas se introduzcan
exactamente como fueron concebidas, pues sélo asi podran alcanzarse los objetivos deseados

Una vez implantado el cambio, es importante mantenerlo en uso tal como estaba especificado y no

permitir que los operarios vuelvan a lo de antes o introduzcan elementos no previstos, salvo con
causa justificada.

1.5. Clima Organizacional.

“El clima laboral es el medio ambiente humano vy fisico, es el conjunto de variables, cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto. Esta
relacionado con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con
su interaccién con la empresa, con el liderazgo del directivo, con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada uno”.

A partir de esta definicion podemos inferir que el concepto de percepcion adquiere una importancia
relevante, ya que el clima laboral esta determinado por las percepciones que el trabajador tiene sobre
los atributos de la organizacion, es decir cual es la “opinidon” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen”. Es un concepto que describe las diferentes formas

en que la gente responde a su ambiente.
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La percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir, entonces la idea seria
atacar la raiz del problema detectando primero las actitudes de los empleados frente a la empresa, y
luego sobre ésta base, revelar el grado de satisfaccion laboral del individuo y su repercusién sobre el

clima laboral.

Conclusiones parciales del Capitulo.

1. Con este trabajo se han examinado los diferentes principios, reglas y técnicas que van ligadas a
esa remuneracién a fin de obtener una visidn organica que permita la clasificacion de las

diferentes actividades que se ejecutan dentro de la administracion de salarios.

2. Para que un plan de incentivos tenga éxito debera ser justo para la empresa y para el trabajador.
Para que tenga éxito debe haber convencido completamente a los trabajadores, al sindicato y a la
propia direccion de la empresa.

3. También es importante dentro de una organizacion, utilizar con frecuencia los factores
motivacionales con el fin de lograr que los empleados se sientan satisfechos en su trabajo, lo cual
se vera reflejado en el éxito de la organizacién, permitiéndole tener iniciativa pero dentro de los

limites que fija el supervisor.
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Capitulo II: Diagnéstico de la Organizacion del trabajo en la Empresa Torrefactora y

Distribuidora de Café Cienfuegos.

En este capitulo, partiendo de la creacién de un equipo de trabajo, se hace un analisis de la
Organizacion del Trabajo actual, utilizando una herramienta para el diagnéstico de la Gestion de
Recursos Humanos en una Organizacion, basado en el Clima Organizacional. Posteriormente se
detectan los problemas existentes que impiden que la productividad del trabajo sea mayor,
analizandose las reservas de productividad que pueden ser rescatadas con la solucién de dichos
problemas.

En esta etapa se traza la estrategia a seguir en los estudios encaminados al perfeccionamiento de la
Organizacion del Trabajo, basada en el estudio de los factores que inciden principalmente en el
incremento de la productividad. El capitulo finaliza recomendando medidas organizativas
encaminadas a mejorar la productividad del trabajo, el aprovechamiento de la jornada laboral, el
servicio al puesto de trabajo, las condiciones de trabajo.

A los efectos de esta investigacion, al hablar de Organizacion del Trabajo, se hace referencia a:

o El Diagnéstico de Clima Organizacional.
¢ El Andlisis de las Condiciones de Trabajo, mediante un estudio para identificar los puestos de
trabajo generadores de Ruido, y de altas Temperaturas en el area de Produccion.

e Estudio de la disciplina Laboral.

2.1. Planeacién y preparacion.

2.1.1. Compromiso de la direccion.

En todo esfuerzo para el mejoramiento se necesita del apoyo y el liderazgo de la alta direccion, de lo
contrario el proyecto fracasa.

En esta sentido se realizaron varias reuniones con la Direccion de la empresa, donde la Directora
General, estuvo de acuerdo en que el equipo debia estar formado por consultores externos del CPHE
(Centro Provincial de Higiene y Epidemiologia), y de la Universidad, debido a las constantes quejas

de los trabajadores del area de produccion con respecto a las condiciones de trabajo.
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Se tomaron los siguientes acuerdos:

- Primeramente se informa a todos los niveles de la organizacion, la realizaciéon del
estudio y los objetivos que se persiguen.

- Se crea un grupo de trabajo de personas conocedoras de la actividad

- Se selecciona una muestra representativa de los trabajadores que participaran en la
recopilacion de informacion, en las técnicas de estudios.

- Se disefian las encuestas a realizar, la seleccion de paquete de programa estadistico a
utilizar.

El Grupo de Trabajo quedd compuesto por:

Cargo Organizacion

- 2 Especialistas en Condiciones de Trabajo y Microclima Laboral CPHE
- 1 Especialista de la Universidad de Cienfuegos. UCF
- 1 Directora de Recursos Humanos Torrefactora
- 1 Especialista C en Gestion de los Recursos Humanos Torrefactora
- 1Técnico B en Procesos Tecnoldgicos para las producciones de la

Torrefactora
Industria Alimenticia

2.1. 2. Caracterizacion del objeto de estudio.

A modo de caracterizacion de la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café, en Cienfuegos, se
muestra la identificacion y mapeo de los procesos en el Anexo 3, utilizando un diagrama OTIDA, que
es la técnica mas apropiada para el tipo de proceso de produccion.

La Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café, con domicilio en Ave 64 No. 5708, en Cienfuegos,
se subordina nacionalmente al Grupo Empresarial Cuba café, del Ministerio del Industria Alimenticia,
desde del 30 de septiembre de 2005, a partir de su conversién de la Organizacién Econdémica
Estatal denominada Torrefactora de Cienfuegos en empresa, con mas de 82 anos de labor puesta en
explotacion como industria, (desde 1925 cuando se fundé como “El Aguila de Oro” ), pero al llamado
de nuestro comandante en jefe Fidel Castro a la implantacion del cafetin o café puro a la poblaciéon
cubana, se dio a la tarea de realizar un plan de mantenimiento preventivo planificado, para dejar en
perfecto estado el sistema fabril, ademas de introducir una tecnologia mas avanzada para el llenado
de envase de los paqueticos de café.

Para dar cumplimiento a su objeto social cuenta con un colectivo de trabajadores formados por 19

mujeres y 28 hombres, para un total de 47 de los 61 cargos aprobados en su plantilla desde el
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2006, con una alta responsabilidad para el trabajo y sentido de pertenencia, desglosados en las
diferentes categorias ocupacionales.
En el Anexo 4 se muestra una caracterizacion de la Fuerza de Trabajo segun sexo, edad, nivel de
escolaridad y categoria ocupacional.
La estructura de direccion esta integrada por la Directora General y 3 apices estratégicos: Direccion
de Recursos Humanos, Direccion Econdmica, y Direccién Técnica Productiva, con una Planta de

produccion y un Dpto. Interno, lo cual se detalla en el Anexo 5.
Hasta la fecha la Empresa ha mantenido una contabilidad que refleja los hechos econdmicos reales.

En la consideracion de Empresa se llega a la elaboracion de los estados financieros, donde se

determina la utilidad, que incuestionablemente resulta otra significativa transformacion empresarial.

Al comienzo de esta investigacion la Empresa contaba con la aplicacion de los Nuevos Calificadores
puestos en vigor a partir de noviembre de 2005, donde se aplica el amplio perfil de acuerdo a las
exigencias actuales. Por esto no fue necesario disefiarlos.

Ademas cuenta con los grupos de escala y tarifas salariales aprobados a nivel Nacional por el Grupo
Empresarial Cuba Café, la cual analiza la valoracién de los puestos segun sea necesario, aplicando
la nueva escalara salarial Unica establecida a partir de Noviembre de 2005, por el MTSS.

La empresa posee un método para evaluar desempefio trimestralmente, el cual no es utilizado para

el pago a los trabajadores.

Objeto Social:

e Producir y comercializar de forma mayorista café torrefaccionado en el mercado interno, en pesos

en moneda nacional y pesos cubanos convertibles.

e Comercializar de forma mayorista sacos de envases recuperados, en pesos en moneda

nacional.

e Comercializar de forma minorista productos agropecuarios excedentes del autoconsumo a sus

trabajadores, en pesos en moneda nacional.

e Brindar servicios de comedor, cafeteria y recreacion a sus trabajadores, en pesos en moneda

nacional.



Capitulo II. Diagnéstico de la Organizacion del trabajo en la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café
Cienfuegos. 33
Autor: Jerzy Cruz Garcia

Mision:
Garantizar la produccion y suministro del café torrefaccionado con destino a la poblacién y a los
organismos de la administracion central del Estado, y venta en divisa a estos ultimos que cuenten con

financiamiento en esa moneda.

Visién:

Es una empresa con un proceso de produccion continuo, con los trabajadores motivados e idéneos
para sus puestos de trabajo, las entregas de café a la poblacidon y organismos se realizan
puntualmente y con la calidad requerida para satisfacer las necesidades de los clientes y sus

directivos son lideres.

Valores compartidos:

Lealtad a los principios de la Revolucién.
Participacion

Decisiones colegiadas

Valoracion de los talentos humanos
Consagracion al trabajo

Solidaridad.

vV V V V V V

Principales Suministradores.

Empresa Procesadora de café Eladio Machin de Cumanayagua
Planta Beneficiadora Rolando Ayub de Contramaestre
Empresa de Aseguramiento del Grupo Empresarial Cuba Café
CUPET

Empresa Provincial de Alimentos

Acinox

Alimatic

Principales Clientes
Empresa Municipal de Comercio y Gastronomia
Educacion Provincial

Salud ProvincialAseguramiento a la Gastronomia
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Empresa Comercializadora del MINAZ
MINFAR

2.2. Diagnostico de la situacién actual sequn encuesta de Clima Organizacional.

La encuesta utilizada para medir el Clima Organizacional se divide en cuatro dimensiones (Liderazgo,
Motivacion, Reciprocidad y Participacién) y cada una de estas a su vez se subdivide en cuatro
variables. A cada variable le pertenecen tres items de la encuesta que se refieren al factor que ella
evalua. La tabla 2.1 muestra cada dimension con cada variable y cada item que la constituyen en la

encuesta utilizada.

Dimensiones y variables items
LIDERAZGO
Direccion. 1-17-23
Estimulo a la excelencia. 2-18-34
Estimulo al trabajo en equipo. 3-19-35
Solucion conflictos. 4 -20-36
MOTIVACION
Realizacion personal. 5-21-37
Reconocimiento de aportes. 6 -22-38
Responsabilidad. 7-23-39
Adecuaciéon de las condiciones de|8-24-40
trabajo.
RECIPROCIDAD
Aplicacién al trabajo. 9-25-41
Cuidado con el patrimonio institucional. | 10-26 - 42
Retribucion. 11-27 - 43
Equidad. 12 -28- 44
PARTICIPACION
Compromiso con la productividad. 13-29 - 45
Compatibilidad de intereses. 14-30 - 46
Intercambio de informacion. 15-31 — 47
Involucracion en el cambio. 16-32 — 48

Tabla 2.1 Dimensiones y variables de la encuesta de Clima Organizacional.
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2.2.1. Diseiio del cuestionario.

A continuacién se explica la férmula para el calculo del tamano de muestra que se utiliza en este tipo

de investigacion.

En el caso de una poblacién donde el tamafio de la misma es conocido vy la varianza desconocida.

. NPq

~ (N -1)E?

% + Pq
z

donde:
n = tamano de la muestra
N = tamafo de la poblacion
P = proporcion muestral o su estimado. P= 0,05 garantiza el maximo

valor de n en la expresion anterior.
q=1-P

E = error absoluto permisible.

z = valor de z para un nivel de significacion deseado.

Obviamente, esta férmula requiere alguna decision sobre qué proporcion muestral utilizar. Si no hay
una inclinacién a priori entonces el valor de p=0.5 es utilizado frecuentemente ya que garantiza el
maximo de n en la expresion anterior.

Se puede realizar una estratificacion de la muestra aplicando una “Asignacion Proporcional” a una o
varias variables de segmentacion (Categoria ocupacional, Area, Centro de costo).

Una vez definido el tamafio de la muestra se procede a implementar el cuestionario, aplicandolo a la

muestra de trabajadores seleccionados.

2.2.2. Aspectos tedricos a tener en cuenta.
En el caso de tablas de contingencia y cumpliéndose el supuesto que la Muestra es aleatoria simple
y no compleja (seleccion estratificada) [Sanchez, 1995], es posible utilizar la prueba Chi-cuadrado

que es la indicada para la escala de medicion de las variables presentes en este cuestionario.



Capitulo II. Diagnéstico de la Organizacion del trabajo en la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café
Cienfuegos. 36
Autor: Jerzy Cruz Garcia

La hipotesis a plantear es:

Ho: La relacion se atribuye al azar. Sélo ocurre en la muestra, las variables no estan relacionadas en
la poblacion.

H1: La relacion de las 2 variables es estadisticamente significativa. Es posible generalizarla a la
poblacion.

Con la utilizacién de un paquete estadistico profesional como el SPSS, el contraste de esta hipétesis
se reduce a comparar el Nivel de Significacion de la prueba (NS) obtenido con el preestablecido para
la misma (0.05), si NS < 0.05 se rechaza Ho.

2.2.3. Procesamiento de los resultados.

La encuesta fue procesada utilizando el SPSS, y ademas se obtuvieron, los indicadores generales de

Dimensiones y Variables, mediante una hoja de calculo de Excel.

Resultados por método de Dimensiones y Variables.

Para la encuesta de Clima Organizacional se tuvo en cuenta el método de Dimensiones y Variables,
arrojando los siguientes resultados:

Analisis General

El Clima Organizacional obtuvo una puntuacion de 56,42 en una escala de 100 puntos, lo cual se
considera Bajo.
La Dimensién peor evaluada fue “motivacion”; resultando mas negativas las variables:
1. Reconocimiento de aportes (33.80%)
2. Realizacién personal (40.20%)
La Dimensién mejor evaluada fue “Liderazgo”; resultando mas positivas las variables:
1. Solucion de conflictos (84.40%).
2. Direccién (83.30%).

Las tablas y graficos obtenidos, mostrando la evaluacién de Dimensiones y Variables, se muestran en
el Anexo 6.

Diseino de la Investigacion.

La poblacion esta compuesta por la cantidad de trabajadores existentes en la Empresa Torrefactora y
Distribuidora de Café, en Cienfuegos con 47 trabajadores en plantilla, al comienzo de esta

investigacion (Enero/2007).
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Las unidades de muestreo y el marco muestral son todos los trabajadores de la Empresa Torrefactora

y Distribuidora de Café, en Cienfuegos.

El disefio muestral utilizado fue un muestreo estratificado realizando una segmentacion con la

variable:

- Categoria Ocupacional.
Mediante una “Asignacion Proporcional”. Para el calculo del tamafo de la muestra se utilizé la formula
correspondiente a un Muestreo probabilistica, explicada en este Capitulo, con poblacién conocida y la

varianza desconocida.

NP
Siendo n = 1)E‘j
donde:
N=47;, P=0,10; E= 0.10; Z =1,96;
Para garantizar la representatividad de la variable "Categoria Ocupacional °, se realizé una

asignacion proporcional tal como se muestra a continuacion:

Muestra(n): 30
Poblacion(N: 47
Torrefactora de
o Nj Nj/N Nj/N * n Cantidad a encuestar
Dirigente 9 0,191 5,745 6,0
Técnico 11 0,234 7,021 7,0
Servicio 7 0,149 4,468 4,0
Obrero 20 0,426 12,766 13,0
Total 47 1,00 30,00 30,0

Tabla 2.2. Asignacion proporcional para “Categoria Ocupacional” en la Empresa Torrefactora y

Distribuidora de Café, en Cienfuegos.

Donde:
Ni — Total de trabajadores de la Categoria Ocupacional i

N = 47 (Poblacién de la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café);
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n= 30 (muestra asignada a la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café);

La muestra quedo distribuida por Categoria Ocupacional como se muestra en la tabla 2.2

Analisis de la Fiabilidad y Validez del cuestionario.

El cuestionario fue procesado mediante el paquete SPSS y se le aplico la prueba Alpha de Cronbach
para determinar la fiabilidad del cuestionario (ver Anexo 7), el coeficiente alfa resulté ser a = 0,802, el
cual se considera aceptable.

Resultados utilizando el SPSS 11.

Al analizar la tabla de referencias cruzadas que se muestra en la Tabla 2.3 se observa como el 66,7
% de los trabajadores plantea que hay muy poco estimulo para los Trabajadores y el 13,3 % le otorga
una puntuaciéon de Muy Baja o Baja a la dimensidn Reciprocidad, lo cual da una idea de la necesidad

de realizar un estudio del Sistema de Pago actual.

Tabla de contingencia Hay muy poco estimulo para los trabajadores. * REC_COD

% del total
REC COD
Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto Total
Hay muy poco estimulo  Verdadero 3,3% 10,0% 3,3% 23,3% 26,7% 66,7%
para los trabajadores. Falso 3,3% 3,3% 6,7% 6,7% 13,3% 33,3%
Total 6,7% 13,3% 10,0% 30,0% 40,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,375 4 ,047
Razoén de verosimilitud 2,289 4 ,683
Asociacion lineal por lineal 161 1 ,689
N de casos validos
30

Tabla 2.3. Tabla de referencias cruzadas: Hay muy poco estimulo para los trabajadores &
Reciprocidad General

Los resultados de la prueba Chi-Cuadrado de Pearson(0,047, menor que 0,05), permiten afirmar que
la relacion entre dichas variables es estadisticamente significativa y puede ser generalizada a la

poblacién, o sea, la totalidad de los trabajadores es del criterio que existe muy poco estimulo.

Los demas resultados se muestran en el mismo anexo 7, a continuaciéon del analisis de fiabilidad.
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2.3. Diagnostico de las Condiciones de Trabajo.

El trabajo desempefia una funcion esencial en las vidas de las personas, pues la mayoria de los
trabajadores pasan por lo menos ocho horas al dia en el lugar de trabajo. Asi pues, los entornos
laborales deben ser seguros y sanos. Todos los dias los trabajadores son sometidos a una multitud

de riesgos para la salud, como:

e ruidos;

e temperaturas;
En esta entidad, se encuentran expuestos todo el tiempo, durante su Jornada Laboral diaria a estos
riesgos, 6 Operarios de Maquina conformadora y Llenadora de envases, y 4 Tostadores de Café y
otros Granos.
Una vez realizado los estudios de organizacion del trabajo, por el equipo de trabajo formado, el
especialista del Centro de Higiene y Epidemiologia (CPHE), en el Departamento de Medicina
Ocupacional, como organismo rector al respecto, determiné los parametros actuales en ruido y
temperatura y los comparé con las Normas cubanas vigentes en esta materia, determinando que en
el caso de los ruidos de 85DB(A) establecido como norma, se encuentran por encima desde
89DB(A) hasta 103 DB(A) para todos los operarios de esta area (tostadores y los de las maquinas
Conformadoras y Llenadoras de envase).
En el caso de la temperatura se obtuvo como resultado desde 29.5 °C hasta 33.0 °C, en los
puestos de trabajo de Tostador de Café y otros Granos, de los 26 °C establecidos en la Norma
Cubana Vigente.
Para ambos riesgos el CPHE certific6 mediante un dictamen, los parametros vigentes y en que

magnitud se encuentran en esta area. (Anexo 8)

2.4. Estudio de la disciplina Laboral .

Dada la importancia que reviste la Disciplina del trabajo en la ejecucion de la actividad laboral, se

realizaron los estudios de Aprovechamiento de la Jornada Laboral, encaminandolo

fundamentalmente a las areas de produccion, especificamente en las areas de distribucién y

almacenaje y tueste y envase de café.

Se escogié como elemento a estudiar la Normacioén del trabajo para realizar los estudios empleando

las siguientes técnicas del estudio del tiempo de trabajo:
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e Fotografia detallada colectiva

e Muestreo por observaciones instantaneas.

Fotografia colectiva:

Este método consiste en hacer una descripcion detallada de todas las actividades realizadas por un
grupo de trabajadores dentro de la jornada laboral y medir las magnitudes de cada una de ellas, a fin
de conocer el nivel de interrupciones y utilizacion de los mismos.

El mismo se aplica cuando tenemos un grupo de trabajadores que realizan una misma operaciéon en
sus respectivos puestos de trabajo o cuando un grupo de trabajadores realiza un trabajo de forma

colectiva sobre un mismo objeto de trabajo y se desea realizar el estudio en poco tiempo.

Muestreo por Observaciones Instantaneas.

El método del Muestreo por Observaciones Instantaneas consiste en la determinacion del peso
especifico (%) de cada uno de los elementos de trabajo e interrupciones que tienen lugar en la
jornada laboral en relaciéon con su duracion, y una vez obtenidos los mismos determinar la magnitud
absoluta de dichos tiempos.

Los tiempos asi obtenidos, unidos a la produccidon promedio realizada durante los dias de
observacion permiten arribar a conclusiones sobre los puestos de trabajo estudiados.

El método del muestreo por observaciones instantaneas es ideal para ser utilizado en aquellos
lugares donde exista una gran concentracion de trabajadores que realizan operaciones repetitivas y
que los mismos tengan un area de trabajo bien definida.

Al realizar un muestreo por observaciones instantaneas hay que tener en cuenta, dentro de la etapa

preparatoria, la determinacion de:

e Elrecorrido o ruta a seguir por el observador.
e La cantidad de observaciones a realizar a cada puesto.

e El horario de observacion.
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Registro de la informacion.

Una vez registrados los tiempos mediante las técnicas empleadas en las actividades seleccionadas,
se determind el gasto de trabajo necesario para la ejecucidon de la
actividad laboral en determinadas condiciones técnico - organizativas, se calculd los tiempos de
duracién de los tiempos de trabajo y los improductivos y las causas que lo originan, con el objetivo
de eliminar las deficiencias existentes y proponer medidas encausadas al incremento de la
productividad del trabajo, fortalecimiento de la disciplina, mejorar las condiciones de trabajo y disefar
un sistema de pago que estimule la participacion del colectivo de trabajo en el logro de los objetivos
propuestos.

Siguiendo las etapas en este proceso se seleccionaron las actividades a normar:

-Tostado y envase (10 operarios)

- Distribucion y almacenaje (4 operarios)
2.4.1. Distribucién y Almacenaje.

Como resultado de los estudios realizados a las actividades de Distribucién y Almacenaje se
determind el comportamiento del aprovechamiento de la Jornada laboral, los tiempos de
interrupciones y las causas que lo provocan, todo lo cual se puede observar en el Anexo No. 9,
reflejando un grupo de deficiencias tales como:

1. Los Ayudantes (4 Operarios), se demoran en cargar un camién de 7 ton como promedio 50
minutos, producto de que toda la estiba es manual sin ayuda de transmontanas y/o
montacargas que pueden facilitar el trabajo y por ende hacerlo en menos tiempo, ya que la
transmontana con que contamos lejos de agilizar el proceso lo extiende, al ser tan grande que
moverla se hace muy dificil, por lo que generalmente no se utiliza.

2. No cuentan con los Medios Proteccion Individual necesarios, ya que los que tienen no son los
suficientes, pues no todos cuentan con fajas para fuerza, mufequeras, entre otras, debido al
insuficiente presupuesto de MPI, segun entrevista realizada a la direccién de la empresa y de
Recursos Humanos y como resultado de las encuestas de condiciones de trabajo realizadas.

3. No tienen suficientes medios para realizar la carga del producto terminado para su
distribuciéon, perdiendo mas tiempo en el traslado desde el almacén, al no contar con
suficientes carretillas.

4. El aprovechamiento de la Jornada Laboral es de 86.87%
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2.4.2. Tostado y Envase de Café.

Para estas actividades utilizamos el Método Analitico Investigativo, auxiliandonos de la técnica del
Muestreo por Observaciones Instantaneas.

Como resultado de los estudios, fundamentalmente pudimos determinar a través de la técnica
empleada, todos los tiempos de trabajo, de interrupciones y las causas que lo originan, helais como
el comportamiento del aprovechamiento de la jornada laboral, determinando las siguientes
deficiencias:

1. El mayor tiempo perdido es por tiempo de Interrupciones por deficiencias organizativas, en
el area donde trabajan los Operarios de maquinas conformadoras y llenadoras de envase,
debido fundamentalmente a los procedimientos de regimenes de trabajo establecidos, (como
es la espera de que el café termine de tostarse, molinarse y pasar a las tolvas para se
envasado), perdiendo alrededor de 51 minutos.

2. Oftra deficiencia de disciplina tecnolégica, es la perdida de tiempo de trabajo, por cada
operario que se encuentra en la salida de los equipos, contando bolsitas de café hasta llenar
un paquete de 50 bolsitas, perdiendo como promedio alrededor de 40 segundos en cada
bolsa.

3. Una deficiencia que incide negativamente es la pérdida de tiempo de alrededor de 26 minutos
como promedio, incidiendo principalmente esta en los operarios de las maquinas
conformadoras, que en reiteradas ocasiones se encuentran fuera del puesto de trabajo,
conversando, fumando, (Tiempo de Interrupcion por violacion de la disciplina laboral, - TIDO)
0 por agotamiento, cansancios, como causa principal de que las condiciones de trabajo no
son favorables, es necesario sefalar que estos trabajadores aun permanecen sentados
durante largo tiempo en asientos mal disefiados, esto lo supimos a través de encuestas
realizadas, las cuales se anexan (Anexo 10y Anexo 11 )y mediante la observacién directa.

4. El aprovechamiento de la jornada Laboral en esta area, se comporta en un 83.93 %.

Todo lo antes expuesto, nos indica la necesidad de proponer un plan de medidas, con el
objetivo de eliminar las deficiencias detectadas durante las observaciones realizadas, que
contribuyan al mejoramiento y fortalecimiento de la disciplina laboral, el incremento de la

productividad del trabajo, y | a mejor organizacién y condiciones del trabajo.
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2.5. Plan de Medidas a partir de los resultados del Diagnoéstico.

A partir de los resultados de los estudios realizados (Anexo 8, Anexo 9, Anexo 10 y Anexo 11) se
encontraron un grupo de deficiencias entre las que se destacan las organizativas, disciplina
laboral y las condiciones de trabajo. El equipo de trabajo, tras varias sesiones de trabajo en
equipo decidid proponer medidas que una vez resueltas garanticen el incremento de la
productividad del trabajo, contribuyan al mejoramiento y fortalecimiento de la disciplina laboral, y
la mejor organizacién y condiciones del trabajo:

Tueste y envase:

1. Colocar sensores en las maquinas u otro mecanismo que agilice el conteo de paquetes de
café, colocando envases dispuestos para 50 paqueticos que una completados cambien de
posicion, lo cual ademas de humanizar el trabajo, elimina la perdida de tiempo por esta razon.

2. Planificar la produccién diaria de tal forma que los operarios de maquinas conformadoras y
llenadoras de envases no estén paradas por TITO innesariamente, o sea planificar y organizar
la produccion, tostando el café con anticipacion para que una vez molinado sea envasado
rapidamente.

3. Mejorar los disefios actuales del puesto de trabajo, como son el estado y las disposiciones de
las sillas y mesas.

4. Exigir por parte de los dirigentes directos el cumplimiento de la disciplina laboral, cumpliendo
con lo establecido en el reglamento disciplinario interno de la entidad, tomando las medidas
disciplinarias correspondientes con aquellos trabajadores reincidentes en conductas que
afectan la disciplina del centro.

5. Terminar la capacitacién como habilitacion en el cargo para el amplio perfil, que ocupa el
personal que operan las maquinas conformadoras y llenadoras de envase, permitiendo

desarrollar la rotacion del personal.

Distribucion y Almacenaje:

1. Gestionar el cambio de la trasmontana por una mas pequefa y asequible a nuestras
necesidades que se pueda ubicar en el almacén de materia prima o un transportador, lo cual

agilizaria el proceso, o de lo contrario mejorar la actual.



Capitulo II. Diagnéstico de la Organizacion del trabajo en la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café
Cienfuegos. 44
Autor: Jerzy Cruz Garcia

2. Gestionar la adquisicion de carretillas manuales para la estiba de producto terminado y/o
materia prima.

3. Solicitar se incremente el presupuesto de MPI para garantizar la compra de MPI suficientes
como fajas de fuerza, muiequeras, etc.

4. Exigir por parte de los dirigentes directos el cumplimiento de la disciplina laboral, cumpliendo
con lo establecido en el reglamento disciplinario interno de la entidad, tomando las medidas
disciplinarias correspondientes con aquellos trabajadores reincidentes en conductas que

afectan la disciplina del centro.

Condiciones de trabajo.

Ruidos:

1. A los trabajadores que estan expuestos a niveles elevados de ruido, exigirles la proteccion
para los oidos, garantizando los Medios de Proteccion Individual (MPIl) mas eficaces, como
tapones antirruidos u orejeras.

2. Capacitar a los trabajadores en el uso, cuidado y conservacién de los MPI, y que conozcan
la importancia de ponérselos cuando haga falta.

3. Aplicar controles mecanicos para disminuir la exposicion al ruido colocando silenciadores en
las tomas de los compresores de aire.

4. Realizar el mantenimiento y la lubricacién periddica y la sustitucion de las piezas gastadas o
defectuosas.

5. Realizar semestralmente pruebas periddicas de audicion a los trabajadores expuestos.

Temperaturas:

1. Realizar semestralmente chequeos médicos periddicos a los trabajadores expuestos.
2. Abrir ventanales de aire en la parte superior de la fabrica diariamente.

3. Colocar extractores de aire para sacar el aire caliente.

4. Realizar mantenimiento y la lubricacion periédica a ventiladores y extractores de aire.

5. Garantizarle espejuelos protectores para evitar dafos por radiaciones caldricas de la salida

de los tostadores.
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6. Exigir el uso, cuidado y conservacion de los Medios de proteccion Individual (MPI).

7. Para ambos riesgos, elevar los estudios de ruido y temperaturas certificados por el CPHE,
al MTSS, solicitando la aprobacion de pago de condiciones laborales anormales en el caso
de los puestos de trabajo antes mencionados, alegando que aunque no se eliminan los
riesgos presentes, por lo menos compensa el trabajo que realizan bajo estas condiciones,

que afectan la integridad de nuestros trabajadores.

Después de analizar los resultados del Diagndstico, se llegd al consenso de que cualquier iniciativa
para el mejoramiento debia comenzar por el estudio del Sistema de Pago existente en la Empresa
Torrefactora y Distribuidora de Café, en Cienfuegos.

Teniendo en cuenta, la importancia que revisten la aplicacion o modificacién de los sistemas de pago,
se decidio poner al alcance de los trabajadores toda la informacion relativa a los Sistemas de Pagos,
cuales son sus premisas, sus condicionantes, asi como cualquier modificacion que deba ser de
conocimiento de estos, ademas, para el ingreso y la Socializacion del personal de nuevo ingreso,
mediante el programa de acogida elaborado para esos fines, también como via para informar sobre

diferentes aspectos de los subsistemas de la funcion Recursos Humanos.
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Conclusiones Parciales del Capitulo.

1. La herramienta de Diagnéstico utilizada permitié evaluar cada una de las dimensiones presentes
en el Clima Organizacional; se aconseja adoptar las medidas que potencien la efectividad de los
sistemas de pago y/o de estimulacion, por lo que es necesario su perfeccionamiento a partir de
indicadores que motiven la participacion de los trabajadores en los resultados de la produccion.

Se le aplicé la prueba alpha de Cronbach, comprobandose la fiabilidad de la misma.

2. Como resultado de los estudios realizados en el area de produccion, se proponen un plan de
mejora que facilita el perfeccionamiento de la organizacién del trabajo, fundamentalmente en
aquellas encaminadas al mejoramiento de las condiciones, métodos y procedimientos en el
trabajo, lo cual humaniza la actividad laboral, trayendo como consecuencia un mayor

rendimiento e incremento de la productividad del trabajo.
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Capitulo lll: Aplicaciéon del procedimiento del pago diseitado con la aplicacién del CPL

en la Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café, en Cienfuegos.

Tras el andlisis de los resultados obtenidos en el Capitulo 2, el equipo de trabajo concluye que existe
la necesidad de aplicar un sistema de pago que estimule salarialmente a los trabajadores de acuerdo

a un CPL. Se explica detalladamente el disefio del sistema a aplicar con los procedimientos para el

pago.

Después de una detallada investigacion, y de consultas externas realizadas a expertos en el tema,
donde se disefia un coeficiente de participacion laboral donde se enmarcan una serie de indicadores
entre los cuales se reflejan los de eficiencia, con el objetivo fundamental de estimular salarialmente a

trabajadores segun el esfuerzo realizado y los resultados obtenidos.

Se concluye el trabajo realizado y se dejan las recomendaciones para la aplicacion de este sistema,
simulando un pago mensual con la aplicacion del Coeficiente de Participaciéon Laboral y la efectividad en

la aplicacion del sistema, asi como la evaluacion econémica.

Todo sistema de pago que se disefie tiene que estar amparado por la Resolucion No. 39/2004.
Reglamento de la Formas y Sistemas de Pago del Salario”, donde se establecen las formas de pago
del salario, esta resolucién define una politica Unica en relacién a las formas y sistemas de pago para

todas las entidades del pais.

3.1. Analisis del sistema de Pago Actual.

A continuacion se describe las caracteristicas del sistema de Pago Actual y se analiza criticamente.

ALCANCE
Abarca a todos los trabajadores de la entidad, incluye trabajadores contratados por tiempo
determinado, en su periodo a prueba o en adiestramiento desglosado de la siguiente forma:

-Directos e Indirectos Anexo 12
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FUENTE DE FINANCIAMIENTO

La fuente de financiamiento del salario lo constituye el ahorro relativo del gasto total que se genere
como resultado de la disminucion del coeficiente gasto total por peso total de ingreso planificado y los
ingresos reales obtenidos en el periodo evaluado. Este monto representa salario a todos los efectos

legales.
El monto de salario a distribuir estara enmarcado hasta el limite que no se deterioren los indicadores

utilidad planificada del periodo acumulado, e ingreso monetario por peso de valor agregado bruto

planificado en el periodo que se evalua.

INDICADORES

El indicador formador para el alcance del sistema de pago salarial se establece como: “La reduccién

del gasto total por peso total de ingreso.

Se consideran como indicadores condicionantes:

- El cumplimiento del plan acumulado durante el afio y hasta la fecha de la Utilidad del periodo.
- No deterioro del ingreso monetario por peso de Valor Agregado Bruto acumulado planificado

- No deterioro del indice de Consumo de Energia Eléctrica Planificada acumulada.

Los Indicadores formadores y condicionantes son invalidantes para el cobro del estimulo o sea, el
incumplimiento de los primeros dos indicadores condicionantes determina que la entidad No Pueda
Estimular. En el caso del incumplimiento del tercer indicador se penalizara al Consejo de Direccion y

otros dirigentes y funcionarios que tengan una incidencia en el cumplimiento del mismo

La empresa tiene elaborado un Reglamento Interno de Distribucién Salarial, en el cual se
establecen las Condiciones Comunes Yy Especificas a todos los trabajadores relacionados con el
cumplimiento de las funciones y tareas, la disciplina, la Seguridad y Salud del Trabajo, que de
incumplirse las mismas, se penalizaran de acuerdo a lo acordado en el reglamento, el total de la

estimulacion salarial.
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La Estimulacién a los trabajadores que participan en la misma, se hara de la siguiente forma:

v' Las cuantias de salario a distribuir por la aplicacion del Sistema a los trabajadores directos
estaran enmarcadas hasta el limite en que no se deteriore el Ingreso Monetario por Peso de
Valor Agregado Bruto Acumulado Planificado.

v' La cuantia de salario a distribuir por la aplicacién del Sistema a los Trabajadores Indirectos
estard enmarcada hasta el 60% de sus respectivos salarios escala mas los incrementos
debidamente aprobados y que procedan por el tiempo Real Trabajado hasta el limite de la
Jornada Laboral Establecida, y siempre que no se deteriore el Ingreso Monetario por Peso de

Valor Agregado Bruto Acumulado Planificado.

El periodo de evaluacion de los indicadores por sobre cumplimiento es mensual, sobre la base de los
resultados de los indicadores acumulados, previstos en el sistema y el pago se otorgara en un plazo
no mayor de 20 dias posteriores al mes evaluado, previa certificacion de los dirigentes y funcionarios
responsabilizados con el control del cumplimiento del indicador formador, condicionantes generales e

individuales .

El salario formado por sobre cumplimiento se determinara multiplicando la disminucion del gasto total
por peso total de ingresos reales acumulados hasta fecha dentro del ano y el importe a pagar por
sobre cumplimiento del mes, no debe provocar incumplimiento de los indicadores condicionantes (la
utilidad planificada y el ingreso monetario por peso de valor agregado bruto acumulado en el periodo),
en caso contrario hay que disminuirla hasta el limite en que no provoque incumplimiento del indicador
condicionante. Su resultado sera el posible monto a distribuir mediante el coeficiente de distribucion
salarial sobre la base del tiempo realmente laborado. El posible monto de salario a pagar se incluira

en el balance econémico mensual.

Para efectuar el pago de la estimulacién a los trabajadores debe mediar la certificacion del
funcionario autorizado para ello que acredite el cumplimiento real de los indicadores. De no cumplirse
este procedimiento no procedera el pago del estimulo, correspondiendo a la direccion de ésa area la

explicacion a los trabajadores de las causas que originaron su afectacion.
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3.2. Examen Critico y propuesta de mejoras.

Examen Critico.

A continuacion se realiza un analisis critico de las principales deficiencias encontradas al sistema de
pago actual, después de varias sesiones de trabajo en equipo, asi como la consulta de expertos en el
tema:

v' La principal deficiencia es que todos los trabajadores una vez cumplidos los indicadores
formadores y condicionantes son estimulados de acuerdo al tiempo real trabajado con la
cuantia establecida para directos e indirectos, pero no se toma en cuenta el esfuerzo
realizado por cada uno de ellos en el logro de los resultados.

v' Los trabajadores se quejan principalmente de que cuando no cumplen alguna de las
condicionantes especificas del sistema se penaliza el 100 % del salario aun cumpliendo con

las demas, o sea no son estimulados a cambio del esfuerzo realizado.

Propuesta de Mejoras.

A continuacion se describen las mejoras al sistema de Pago existente.

Tomando en consideracion lo planteado anteriormente, y tras varias reuniones del equipo de trabajo,
asi como la consulta de documentos de la empresa, se llegd a la conclusion de vincular el por ciento
del Fondo maximo a distribuir con el CPL, (Anexo 13) con los mismos indicadores formadores y

condicionantes establecidos en el sistema actual

Este Sistema de Pago sera aplicable a todos trabajadores de la Empresa Torrefactora y Distribuidora
de Café, en Cienfuegos. La forma de calculo del fondo de salario a formar, sera el mismo existente

en el sistema actual.

Este disefio debe ser presentado a la Direccion del Grupo Empresarial Cuba Café con vistas a su

revision, analisis, y aprobacion final.

El coeficiente de Distribucion Salarial (CDS) se determina dividendo el monto a distribuir entre el

fondo de salario de los trabajadores abarcados segun tiempo real trabajado (% del salario a otorgar).

La limitacién del Coeficiente de Distribucion Salarial (CDS), ha permitido la introduccién de un nuevo

elemento, que forma parte del CDS, conocido como Coeficiente de Participaciéon Laboral (CPL) que
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expresa criterios sobre el aporte individual de cada uno de los miembros del colectivo de
trabajadores abarcados en el sistema, en el cumplimiento y/o sobre cumplimiento del Indicador

Formador e Indicadores condicionantes del sistema, mediante la valoracién objetiva de un

conjunto de factores que expresamente se fijan .
ElI CPL toma valores en un rango de 0 — 2 y puede tomar valores intermedios dentro de este rango,
por ejemplo (0.8; 1.5; 1.8; 1.4; etc.), es importante destacar que de la justeza de esta evaluacion

individual, depende el éxito del sistema.

= CERO: Cuando el trabajador no gano los meritos para recibir salario adicional
= UNO: El trabajador merece un estimulo salarial medio normal

= DOS: El trabajador merece la maxima estimulacion salarial.

Esto no significa que no existan valores intermedios en la escala (La evaluacién Individual de cada
trabajador la realiza el Jefe inmediato, teniendo en cuenta un grupo de factores (los cuales forman
parte del Reglamento Interno de Distribucion salarial_ que se elabore para la mejor aplicacion del
sistema de pago), que se establecen para los puestos de trabajo y se le fija valores de forma
proporcional que indican que el por ciento maximo a otorgar en el estimulo Salarial a los trabajadores,
le corresponde la maxima puntuacion establecida para la evaluacion del CPL (2) y de igual manera
manteniendo la proporcionalidad se establecen los rangos (%) de acuerdo a los restantes valores del
coeficiente de participacion laboral (CPL)
- En el Anexo 13 aparece un ejemplo de la tabla de variabilidad, segun puntuacion del CPL y
su relacion con el % logrado en el sistema de pago a partir del monto formado, que determina
el coeficiente de distribucion salarial (CDS) aplicar a cada trabajador por el salario real

devengado segun tiempo realmente laborado.

La empresa elaborara un Reglamento Interno de Distribucién salarial , en el cual se estableceran
las Condiciones Comunes a todos los trabajadores relacionados con el cumplimiento de las funciones
y tareas, la disciplina, la Seguridad y Salud del Trabajo, que de incumplirse las mismas, se

penalizaran de acuerdo a lo que se establezca en el reglamento.

3.3. Implementacién y mejora continua.

A continuacién se simula como quedaria el pago a efectuar a todos los trabajadores de la empresa,

tomando como referencia el mes de marzo de 2007.
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Indicadores UM Plan Real
Gasto Total P 738000.00 996463.96
Ingreso Total P 882000.0 1254492.78
Utilidad P 144000.0 258028.82
Gasto total por Peso T. Ingreso P 0.83673469 0.794316217

Desarrollo del Procedimiento (segun lo establecido en el Reglamento)

Reduccién del indice Acumulado

Gasto Total /Peso Total de Ingreso (plan) — Gasto Total /Peso Total de Ingreso (Real)
= Reduccion del indice acumulado

$0.83673469 - $0.794316217 = $ 0.042418473

indice Real < indice Plan Cumplimiento del Indicador Formador

$ 0.794316217< $ 0. 83673469 Se cumple el indicador formador del estimulo
Determinacion de la Base de Calculo

Reduccién del indice x Ingreso Real = X
$0. 042418473 x $ 1254492.78= $ 53213.668

Base de Calculo

X = Base de Calculo

$ 53213.668

Utilidad Real Acumulada — Base de Calculo > Utilidad Planificada
Cumplimiento del Indicador Condicionante del Sistema.
$258028.82 - $ 53213.668=$ 204815.15 > $ 144000.00
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Calculo del Monto a Distribuir.
$ 53213.668 /1.516351* = $ 35093.238

*Factor de Procedimiento incluye el 14% de aporte a la Seguridad Social, 25 % por utilizacion de la
Fuerza de Trabajo y 9.09 % de acumulado de Vacaciones.

Monto total de salario basico de todos los trabajadores abarcados

El monto a distribuir es de $ 35093.238 y el monto total del salario de los trabajadores en el mes de
Marzo/07 corresponde a $ 12431.28, por lo tanto se puede distribuir solo hasta el 100 % para los

trabajadores directos y el 60 % para los indirectos.

e Se comprueba que este monto sumado al salario basico y dividido por el valor agregado real
acumulado no deteriore el Ingreso Monetario por peso Valor Agregado Plan; de suceder

positivo este procedimiento se limitara el monto hasta que no se deteriore dicho indicador.
Dando seguimiento al ejemplo iniciado quedaria:

Cuantia a distribuir = Monto a Distribuir / Salario Basico pagado en el mes.
Cuantia a Distribuir = 35093.238 / 12431.28 Mp
Coeficiente de distribuciéon salarial (CDS) = 1.82297647

Es necesario sefialar que aunque el monto a distribuir permite distribuir mas de un salario, por

cumplimiento del articulo 35 de la Res. No. 39/04, solo se permite distribuir lo antes planteado.

En el Anexo 14, se refleja la evaluacién econémica del periodo acumulado, teniendo en cuenta lo
establecido en la Resolucion no. 39/04, "Reglamento de la Formas y Sistemas de Pago del Salario”,
y los Lineamientos de los sistemas de Pago, por los resultados expresando los calculos para fijar
el monto del estimulo salarial, dentro de los estados financieros del mes, una vez certificados por el
area econdmica, teniendo en cuenta el comportamiento de los indicadores fundamentales que
tributan al Valor Agregado Bruto y la Productividad del trabajo, asi como los objetivos de trabajo
para esta direccién, siendo estos, que la productividad del trabajo crezca en un 2 % y el salario medio
en 1%, el no deterioro del ingreso monetario por peso de valor agregado bruto real acumulado, con
relaciéon al ingreso monetario por peso de valor agregado bruto plan acumulado hasta la fecha, asi
como que la relacion salario medio productividad sea menor que 1, no permitiendo este programa el

incumplimiento de estos objetivos , que ni se contabilice un monto de estimulacién salarial superior.
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Trabajadores Directos.

El monto a distribuir para los directos es 7854.25 pesos ya que solo puedo distribuir hasta el 100 %

del monto formado:

Tabla de pago

% sal Coof | Sl | salario . % Sal

Trabadores STRT CPL | Coef.CP STot CPL Redist Dif. TOT

L CPL DS Red. Total STRT

Sal.

Tec. G.Cal. 315,00 2.0 1,0000 | 315,00 630,00 |0,05817347 36,65 666,65 0,00| 211,63
J.Cont.Des 285,00 2.0 1,0000 | 285,00 570,00 |0,05817347 33,16 603,16 0,00| 211,63
Ayudante 298,16 2.0 1,0000 | 298,16 596,32 |0,05817347 34,69 631,01 0,00| 211,63
Ayudante 149,08 1.0 0,5000 74,54 223,62 | 0,05817347 13,01 236,63 -61,563| 158,73
Tecndlogo 129,06 0 0,0000 0,00 0,00 0,05817347 0,00 0,00 0,00 0,00
J.Con.Des 285,00 2.0 1,0000 | 285,00 570,00 |0,05817347 33,16 603,16 0,00| 211,63
Ayudante 236,73 1.8 0,9000 | 213,06 449,79 | 0,05817347 26,17 475,95 -2,50| 201,05
Chofer D 302,20 1.5 0,7500 | 226,65 528,85 |0,05817347 30,77 559,62 -44.87| 185,18
Cocinero 256,87 2.0 1,0000 | 256,87 513,74 | 0,05817347 29,89 543,63 0,00| 211,63
Chofer A 327,39 2.0 1,0000 | 327,39 654,78 | 0,05817347 38,09 692,87 0,00| 211,63
Ayudante 236,05 1.0 0,5000 118,03 354,08 |0,05817347 20,60 374,67 -97,42| 158,73
Tostador 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Tostador 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Jefe Planta | 385,00 1.8 0,9000 | 346,50 731,50 |0,05817347 42,55 774,05 -4,05( 201,05
Op.Magq.C. 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 | 0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Op.Magq.C. 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Op.Magq.C. 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Op.Magq.C. 109,13 0.0 - 0,00 0,00 0,05817347 0,00 0,00 0,00 0,00
Op.Magq.C. 138,51 1.0 0,5000 69,26 207,77 | 0,05817347 12,09 219,85 -57,16| 158,73
Op.Magq.C. 174,61 1.5 0,7500 130,96 305,57 |0,05817347 17,78 323,34 -25,87| 185,18
Op.Magq.C. 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Tostador 196,43 1.5 0,7500 147,32 343,75 |0,05817347 20,00 363,75 -29,11 185,18
Mec.MttoA 287,09 2.0 1,0000 | 287,09 574,18 |0,05817347 33,40 607,58 0,00| 211,63
Dep.Alm. 250,00 2.0 1,0000 | 250,00 500,00 |0,05817347 29,09 529,09 0,00| 211,63
Tostador 261,91 2.0 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
AgenteS.P 272,80 2.0 1,0000 | 272,80 545,60 |0,05817347 31,74 577,34 0,00| 211,63
AgenteS.P 272,80 2,0 | 1,00000 | 272,80 545,60 |0,05817347 31,74 577,34 0,00| 211,63
AgenteS.P 272,80 2.0 1,0000 | 272,80 545,60 |0,05817347 31,74 577,34 0,00| 211,63
AgenteS.P 272,80 2.0 1,0000 | 272,80 545,60 |0,05817347 31,74 577,34 0,00 211,63
J.Se.Prot 288,40 1.3 0,6500 187,46 475,86 | 0,05817347 27,68 503,54 -73,26 | 174,60
Aux.Limp 18,06 0.0 0,0000 0,00 0,00 0,05817347 0,00 0,00 0,00 0,00
Mec.Mtto.C | 261,91 2 1,0000 | 261,91 523,82 |0,05817347 30,47 554,29 0,00| 211,63
Total 7854,25 7004,76 | 14602,76 849,49 | 15452,25 196,74
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Trabajadores Indirectos.

El monto a distribuir para los indirectos es 2746.22 pesos ya que solo puedo distribuir hasta el 60%

del monto formado

Tabla de pago

Coef | Sal . % Sal

Trabadores | STRT | CPL Coe;/.oCPL g;‘l'_ g;l’_t Redist gggf S;‘(';;'f Dif. | TOT

s | o STRT
Dtra Gral. | 44000 | 20 | 06000 | 264,00 | 704,00 | 0,067| 4698| 750,98 000| 170.68
Dira Econ. | 33581 | 1.8 | 05400 | 18134 | 517.15 | 0067] 3451| 551,66| 14.36| 164,28
DraRH. | 42500 | 15 | 04500 | 19125 | 61625 | 0067| 4113|  657,38| -22.62| 154,68
JSegP | 20000 | 7.0 | 03000 | 6000 | 260,00 | 0067| 17.35|  277.35| -42.65| 138.68
AsesJund | 35500 | 15 | 04500 | 15975 | 514.75 | 0,067 34.35]  549.10] -18.90] 154,68
Esp.C.inf | 28050 | 1 | 03000 | 8415 | 36465 | 0067| 24.34| 388,99| 59.81| 136,68
BalDistib | 315,00 | 2.0 | 06000 | 189,00 | 504,00 | 0067| 33.64| 537,64| 000] 170,68
J.Dpto Int. 273,08 14 0,4200 114,69 387,77 0,067 | 25,88 413,65| -23,28| 151,48
Esp. ATM | 355,00 | 20 | 0,6000 | 213,00 | 568,00 | 0,067| 37.91| 60591| 000| 170,68
Tec.GEco | 315,00 | 20 | 06000 | 189,00 | 504,00 | 0,067 3364| 537.64| 000] 17068
Tec.G.Eco 315,00 2.0 0,6000 189,00 504,00 0,067 | 33,64 537,64 0,00 170,68
Esp.G.E 250,70 1.6 0,4800 120,34 371,04 0,067 | 24,76 395,80 -5,32| 157,88
Esp.P.G.E 278,95 1.8 0,5400 150,63 429,58 0,067 | 28,67 458,25| -11,93| 164,28
Esp.CRH 280,50 1.6 0,4800 134,64 415,14 0,067 | 27,71 442,85| -595| 157,88
TecRH | 157,50 | 1.0 | 03000 | 4725 | 20475 | 0067| 13.67| 218.42| -33,58| 138,68
Total | 4577,04 | - - 2288,04 | 6865,08 45818 | 732326 160,00

Al simular el pago, con la aplicacion del CPL, queda demostrado que aquellos trabajadores que
fueron evaluados con la puntuacion maxima, fueron recompensados salarialmente con el mayor
estimulo, una vez distribuido el salario, y aquellos que alcanzaron menos puntuaciones fueron
remunerados en correspondencia a la evaluacion obtenida, efectuado por su jefe inmediato superior

y de acuerdo al criterio de participacion en el logro de los resultados de la produccion.
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Conclusiones Parciales del Capitulo.

1. El sistema de pago actual presenta un conjunto de deficiencias, las cuales pueden ser

eliminadas con el redisefio del mismo.

2. El CPL disefado, expresa el aporte individual de cada uno de los miembros del colectivo de
trabajadores, en el cumplimiento y/o sobre cumplimiento del Indicador Formador e Indicadores

condicionantes del sistema.
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Conclusiones

1. La presente Investigacion proporciond a los especialistas, los métodos y técnicas apropiadas

para ejecutar las diferentes etapas incluidas en él.

2. La aplicacién de los estudios de organizacion del trabajo permitié detectar deficiencias en el
proceso de produccion y establecer un plan de medidas que contribuyan al mejoramiento y
fortalecimiento de la disciplina laboral, incremento de la productividad del trabajo y mejorar la

organizacion y condiciones del trabajo.

3. La principal deficiencia del sistema de pago actual es que no mide el grado de participacion de
los trabajadores en el logro de los resultados productivos, trayendo consigo que el trabajador no

reciba una remuneracioén a cambio del esfuerzo realizado.
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Recomendaciones

1. Poner en practica los cambios propuestos en el Sistema de Pago y monitorear el Coeficiente

de Participaciéon Laboral de los trabajadores.

2. Dar a conocer el Sistema de Pago disefiado, a través de reuniones, charlas con los
trabajadores hasta que los mismos lo conozcan y dominen, y cada area sea capaz de
emprender acciones que permitan elevar dicho coeficiente, una vez que la Direccién haya

aprobado dicho sistema de Pago.
3. Cumplir el plan de medidas encaminadas a mejorar la organizacion del trabajo, el
mejoramiento y fortalecimiento de la disciplina laboral, el incremento de la productividad del

trabajo y las condiciones de trabajo.

4. Generalizar la investigacion realizada, a los demas centro pertenecientes a la Empresa.
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Anexo no. 1

o Conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y
modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo.

WERTHER, Jr y DAVIS, Keith. Administracion de Personal y Recursos Humanos. 52 Edicién. Editorial Mc Graw
Hill. México 2000.
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e Es el proceso de ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de conducta
personal y social que cubra sus necesidades y las de su organizacion.

CHRUDEN y SHERMAN. Administracion de Personal. Editorial South-Western Publishing. 1987.

e Es una actividad planeada, basada en las necesidades reales de una empresa y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.

SILICEOQO, Alfonso. Capacitacion y Desarrollo de Personal. 1997.
Administracion de personal.

e Es la utilizacion de los recursos humanos para alcanzar objetivos organizacionales. En consecuencia,
comprende a los gerentes de todos los niveles.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 4

e Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias,
la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio del
individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

ARIAS G., Fernando. Administracion de Recursos Humanos. 1979.

e Es la disciplina que se encarga de organizar a los trabajadores y a las personas que laboran en una
empresa para alcanzar los objetivos de ambas partes.

MORA, Consuelo y Otros. Administracion de Recursos Humanos. México 1996.

e Es el conjunto de previsiones, medios y ejecutorias que se orientan a procurar justicia y armonia dentro
de los ambitos de trabajo, asi como lograr el mayor grado de eficacia interna y externa a cualquier tipo
de organizacion.

Pagina Web: www.rincondelvago.com. Titulo: Conceptos. Autor: Frank Mora. Fecha: 09/04/2003 Hora: 8:49
a.m.

Bienestar laboral.

e Promocion y mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisica, mental y social de los trabajadores
en todas las ocupaciones.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. México 1997.

¢ Dentro de los aspectos que comprende la administracion de personal, uno de los mas importantes es,
sin duda, el cuidado de la vida, la integridad y la salud del trabajador. A primera vista destaca su
importancia en el trabajo fabril; es indiscutible que dentro del mismo, los riesgos son mayores; pero no
lo es menos que, aun dentro del trabajo de oficina y del mismo trabajo administrativo, pueden
producirse determinados elementos que dafian la salud del empleado o del jefe.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México
2000. Pag. 127.

e Areas ambientales laborales, favorables y motivantes, es una de las claves mas importantes para el
éxito en una compania. Tratar que se trabaje siempre con alegria y disposicion, hara que siempre se
alcancen todos los objetivos empresariales.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Felicidad Laboral... no es tan dificil. Autor: Oscar Javier Salinas.
Fecha: 11/04/2003 Hora: 6:40 p.m.
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e Concepto mas amplio y correcto que viene a sustituir al ya superado, por restrictivo, de seguridad e
higiene en el trabajo, y que alude al conjunto de disposiciones y elementos normativos y
extranormativos relacionados con la prevencién de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales y, en general, con cuantos otros aspectos estan implicados en la mejora de la seguridad y
bienestar en el medio ambiente laboral.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Bienestar Social.

e Prestaciones de naturaleza juridica de seguridad social, no remunerativas, no dinerarias, no
acumuladas, no sustituibles en dinero, que brinda el empleador al trabajador por si 0o por medio de
terceros, que tiene como objeto mejorar la calidad de vida del dependiente o de su familia a cargo.
Considera como tales: los servicios de comedor, los vales de almuerzo, los vales alimentarios, etc. En
el desempeio de sus tareas: los reintegros de gastos de guarderias, sala maternal, provisiones de
utiles escolares, cursos, seminarios, etc.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Jornada de Trabajo. Remuneracion. Licencias. Cedido por: UCH
RRHH, portal de estudiantes de Recursos Humanos. Fecha: 12/04/2003 Hora: 1:15 p.m.

o Esta constituido por bienes, instalaciones, facilidades o acciones; pueden consistir en un subsidio o
pension en dinero, en un bien en especie, como alimentos; en facilidades o instalaciones preparadas y
ofrecidas por la empresa; o bien, en actividades como servicios médicos, orientacion y consulta en
problemas legales. El bienestar social busca como finalidad basica el mejoramiento del trabajador
mismo, de su trabajo, de su remuneracion, de la relacién empleado-empleador y del medio social, en
que el trabajador vive y actua.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. Pags.
179-180.

e Es una obligacion implicita o sentida de los gerentes, al actuar de forma oficial, de servir o proteger los
intereses de otros grupos. Si una empresa no satisface las necesidades de la sociedad, al final dejara
de existir.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 34.

e Incluimos en epigrafe diferente estos beneficios sociales, ademas de por su caracter no salarial o
remunerativo, por su caracter colectivo social: el uso y disfrute de los mismos es igual para todos los
trabajadores de la empresa, sin discriminacion alguna por el puesto, nivel o "status" del trabajador. Se
inscriben en la denominada "politica social" de la empresa, nacida del deber general de proteccién del
empresario, y perfectamente diferenciada de la "politica retributiva o social". Entres estos beneficios
sociales, podemos citar: becas para hijos de empleados, economatos, comedores y cafeterias, ayudas
extraordinarias en forma de créditos no reintegrables ante circunstancias también extraordinarias,
asistencia y asesoramiento, de tipo fiscal, econdmico, etc., club social de la empresa, instalaciones
deportivas o de ocio.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Capacitacion.

o Esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran conocimientos y habilidades necesarias para
sus puestos actuales.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 230.
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e Es la evaluacion que puede indicar que hay necesidad de orientar al empleado en forma mas eficaz o
darle instruccién para acrecentar sus conocimientos y las habilidades requeridas para lograr un
rendimiento efectivo.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. Pag. 180.

e Se deriva en razon de su fin, y en razén de su método. En razén de su fin: conocimientos que seran
aplicables en todo un oficio, conocimientos que se refieren a toda una rama individual, bancaria,
comercial, etc. En razén de sus métodos: la capacitacion se divide, ante todo, en directa e indirecta,
siendo la primera, aquella que se da expresa y formalmente, con métodos de ensefianza, en tanto que
la segunda es aquella en la que para dar capacitacion, se utilizan cosas que de suyo tienen otros fines.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México
2000. Pags. 107-108.

Cargo.

e Constituye el vinculo entre los individuos y la organizacién. En este escenario ingresa el departamento
de Recursos Humanos, quienes ayudan a la organizacion a obtener y mantener una fuerza de trabajo
idénea. Quienes trabajan en el departamento de Recursos Humanos deben poseer una comprension
profunda de los disefios de puestos para alcanzar los objetivos propuestos.

SIKULA, A. Administraciéon de Recursos Humanos en Empresas. Editorial Limusa. México 1991.

e Es lareunién de todas aquellas actividades realizadas por una sola persona, que pueden unificarse en
un solo concepto y ocupa un lugar formal en el organigrama.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Titulo: Descripcion y analisis de cargo. Autor: Anénimo. Fecha: 12/04/2003
Hora: 12:36 p.m.

e Grupo de tareas que deben desempefiar para que una organizacion pueda alcanzar sus objetivos.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 415.

Control.
e Su finalidad es asegurar que las reglas se siguen y las drdenes se cumplen.
KOONTZ y O'DONNELL. Curso de Administracion Moderna. Editorial Mc Graw Hill.

e Es un mecanismo preventivo y correctivo adoptado por la administracion de una dependencia o entidad
que permite la oportuna deteccion y correcciéon de desviaciones, ineficiencias o incongruencias en el
curso de la formulacién, instrumentacion, ejecucion y valuacion de las acciones, con el propésito de
procurar el cumplimiento de la normatividad que los rige, y las estrategias, politicas, objetivos, metas y
asignacion de recursos.

Pagina Web: www.lafacu.com. Glosario de Economia. Fecha: 08/04/2003 Hora: 1:28 p.m.

e Es el proceso de revisar y medir el desempefio con el objeto de determinar el grado hasta el cual se
estan logrando los planes y objetivos de la organizacion. Proporciona a los administradores una base
para detectar y corregir las direcciones de estos planes, para corregir errores en los planes previos y
para desarrollar planes mas reales para el futuro.

CHRUDEN y SHERMAN. Administracion de Personal. Editorial South-Western Publishing. 1987.

e Tiene como objetivo comprobar si todas las funciones y actividades del personal se ajustan a los
objetivos de los programas establecidos para sugerir cambios y mejoras para el mejor cumplimiento de
los fines.
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ZEGARRA, Dora. Evaluacion y Control del Personal. 1998.

e Regula las desviaciones que pueden presentar los sistemas por medio de procesos que permiten medir
y corregir tales desviaciones en un tiempo y espacio determinado.

ABAD, Dario. Control de Gestiéon. Colombia 1997.

e Es un esfuerzo sistematico para fijar niveles de desempefio con objetivos de planeacién para disefar
los sistemas de retroalimentacion de la informacion, para comparar el desempefio real con esos niveles
predeterminados para establecer si hay desviaciones y medir su importancia y para tomar las medidas
tendientes a garantizar que todos los recursos de la empresa se utilicen en la forma mas eficaz y
eficiente posible en la obtencidon de los objetivos organizacionales.

NADER, M. Principios de Administracion. Editorial Trillas. 2001.
Direccidn

e La direccidn ejerce tareas de gobierno sobre una entidad, con visién de conjunto sobre la misma y
capacidad de decisién sobre sus diferentes aspectos.

Pagina Web: www.rincondelvago.com. Titulo: Direccion y toma de decisiones. Autor: Andénimo. Fecha:
09/04/2003 Hora: 9:05 a.m.

e Consiste en coordinar el esfuerzo comun de los subordinados para alcanzar las metas de la
organizacion.

MUNCH, Lourdes. Fundamentos de Administracion. 22 Edicion. Editorial Trillas. 2001.

e Es la guia y supervision de los esfuerzos de los subordinados para alcanzar las metas de la
organizacion.

KOONTZ, Harold. Administracién Moderna. 52 Edicion. Editorial Mc Graw Hill.

e Comprende la influencia interpersonal del administrador a través de la cual logra que sus subordinados
obtengan los objetivos de la organizacion, mediante la supervision, la comunicacion y la motivacion.

RODRIGUEZ Valencia. Introduccion a la Administracion. Editorial Ecasa. México 1990.

e Sistema organizacional que asume la responsabilidad de la politica de direccion y desarrollo de
recursos humanos, apoyado en una cultura, una estrategia, unos sistemas y técnicas que permitan
obtener, ilusionar y desarrollar la eficiencia y la eficacia de la organizacion y lograr la satisfaccion de las
personas y el desarrollo de los recursos humanos.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Entrenamiento.

e Desarrollo de las habilidades para un trabajo en particular, asi como también orientaciéon en relaciéon
con las politicas y procedimientos de la compaifiia.

Pagina Web: www.administrativedigest.com. Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:10 p.m.

e Es toda clase de ensefianza que se da con fines de preparar a trabajadores y empleados, convirtiendo
sus aptitudes innatas en capacidades para un puesto y oficio.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México
2002. Pag. 103.
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e Llamado también instruccion en el trabajo. Es el método mas antiguo para la capacitacion del personal,
es conducido por el maestro mas antiguo, el cual se hace responsable de la instruccién de los
empleados. Tiene la ventaja de dar experiencia directa bajo condiciones de trabajos normales.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. Pag. 101.
Formacion.

e Desarrollo de las aptitudes de una persona para el desempefio de tareas actuales y futuras e influir en
las actitudes de esa persona.

Pagina Web: www.administrativedigest.com. Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:15 p.m.

e Accidn de suministrar a una persona, o a varias, la informacién y entrenamiento precisos para que
conozca o aprenda a realizar y a desempefar un nuevo papel, ejerciendo actitudes y funciones nuevas.

Pagina Web: www.rrhhmagazine.com. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:20 p.m.

o El conjunto de reglas establecidas y exigidas, el trato que se da a los empleados, las entrevistas que
con ellos se tengan, el ejemplo de sus jefes, etc., tienden siempre, del modo mas sistematico que sea
posible, a formar en aquéllos, habitos de limpieza, de estabilidad emocional, de compafierismo, de
aprecio por la negociacién que los ha recibido, de atencién, de iniciativa, de asiduidad y de cuidado.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México
2002. Pag. 127.

e Accidon de suministrar a una persona o grupo informacidon y entrenamiento preciso para
conocer/aprender a realizar y desempefiar un determinado papel/rol ejerciendo funciones y
desarrollando actividades nuevas.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Gerencia.

e Es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual tiene dentro de sus multiples funciones,
representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de
planeamiento, organizacion, direccion y control a fin de lograr objetivos establecidos.

SISK L., Henry y SVERDLIK, Mario. Administracién y Gerencia de Empresas.

e Grupo de personas responsables de las operaciones de una compafia y de que alcancen los objetivos
marcados.

SERNA, Humberto. Gerencia Estratégica. Caracas 2000.

¢ Una de las principales tareas de la gerencia es la de optimizar la utilizacién de los recursos de que se
disponen para lograr los objetivos de la organizacion, labor que comienza con el proceso de la toma de
decisiones, las cuales caen en tres categorias: estratégicas, administrativas y operativas.

Pagina Web: www.geocities.com. Titulo: Gerencia estratégica bajo el enfoque de calidad total. Autor: Félix
Pinzén. Cali, Noviembre 2003. Fecha: 14/04/2003 Hora: 12:30 p.m.

Meta.

e Formular una meta es sefialar cuanto queremos alcanzar de cada objetivo y de qué calidad es lo que
queremos alcanzar.

Pagina Web: www.rincondelvago.com. Titulo: Planificaciéon Social. Autor: Nuala. Fecha: 08/04/2003 Hora: 6:52
p.m.
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e Determinacion en cuantia, sea con valor absoluto o relativo a un objeto.
SERNA, Humberto. Gerencia Estratégica. Caracas 2000.

e El que los directores se capaciten profesionalmente depende de que exista una apropiada motivacion.
Dicho incentivo debe incluir oportunidades de lograr metas personales como resultado de sus esfuerzos
de desarrollo. Una meta fundamental en la mayoria de los gerentes o directores es la de incrementar
progresivamente su nivel econdmico, una mayor jerarquia, la necesidad de poder y reconocimiento, etc.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. Pags. 126-
127.

Objetivo.

e Son los logros que se pretenden alcanzar con la ejecucién de una accion. Se pueden clasificar en
generales y especificos.

Pagina Web: www.rincondelvago.com Titulo: Planificacion Social. Autor: Nuala. Fecha: 08/04/2003 Hora: 6:55
p.m.

e Expresién cualitativa de un propdsito en un periodo determinado; el objetivo debe responder a la
pregunta "qué" y "para qué".

Pagina Web: www.administrativedigest.com Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:25 a.m.

e Suponen juicios de valor, y, por tanto, incluyen cuestiones de indole ética. Pueden considerarse
eficientes, no eficientes, verdaderos o falsos.

SISK L, Henry y SVERDLIK, Mario. Administracién y Gerencia de Empresas.

e Fin de una meta que la organizacién se propone alcanzar con una estrategia comercial determinada.
SERNA, Humberto. Gerencia Estratégica. Caracas 2000.
Organizacion.

e Es la unidad social (o agrupacion humana) deliberadamente construida o reconstruida para alcanzar
fines especificos. Las organizaciones se caracterizan por:

a. Ladivision del trabajo, del poder y de las responsabilidades de la comunicacion

b. La presencia de uno o mas centros de poder que controlan los esfuerzos concertados de la
organizacion y los dirigen hacia sus fines

C. Sustitucion del personal
La organizacion puede también combinar a su personal mediante el traslado y la promocion.
ETZIONI. Organizaciones Modernas. Editorial Prentice-Hall. México 1991. Pag. 4

¢ Relaciones humanas en la actividad del grupo, equivalente a la estructura social. Asi, la organizacion,
comprende todas las relaciones formales e informales, dentro y fuera de la empresa, que tiene relacion
con el comportamiento de los empleados.

KOONTZ y O'DONNELL. Curso de Administracion Moderna.

e Es el arreglo de las funciones que se estiman necesarias para lograr el objetivo, y es una indicacién de
la autoridad y la responsabilidad asignada a las personas que tienen a su cargo la ejecucién de las
funciones respectivas.

NADER, M. Principios de Administracion. Editorial Trillas, 2001.
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o Es la reestructuracién de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de
los elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia
dentro de los planes y objetivos sefialados.

Pagina Web: www.lafacu.com Glosario de Economia. Fecha: 08/04/2003 Hora: 2:00 p.m.

e Esla coordinacion de las actividades de todos los individuos que integran una empresa con el propoésito
de obtener el maximo de aprovechamiento posible de los elementos materiales, técnicos y humanos,
en la realizacion de los fines que la propia empresa persigue.

MUNCH, Lourdes. Fundamentos de Administracion. 22 Edicion. Editorial Trillas. 2001.

e Asociacion voluntaria de empresas que se constituyen con fines muy diversos como: favorecer foros de
encuentro de ideas, experiencias y proyectos, promover sinergias entre ellas en su introduccién con los
diferentes agentes sociales, politicos, sindicales, internacionales, etc. De &mbito sectorial o
intersectorial, local, auténomo, nacional o internacional, las organizaciones empresariales generalmente
ofrecen a sus asociados ayuda, asesoria o gestion en actividades varias.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Plan de carrera.

e Proceso continuo por el cual un individuo establece sus metas de carrera e identifica los medios para
alcanzarlas. Las careras individuales y las necesidades organizacionales no son cosas separadas y
diferentes. Las empresas deben ayudar a los empleados en la planeacidén de su carrera para que se
puedan satisfacer las necesidades de ambos.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Mc Graw Hill. México
1997. Pag. 8

e Una gran parte de la planeacion para el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion de rendimiento del
personal se hace con las necesidades de la organizacion en mente. En un sistema ideal para la
planeacién y el desarrollo de los recursos humanos, los individuos buscarian acoplar sus necesidades y
motivaciones con los de la organizacién para lograr el desarrollo de su carrera en la empresa. Segun
Schein, el sistema basico puede describirse como integrador de las necesidades del individuo con los
de la organizacion. El sistema de planeacion de carreras debera considerar ademas que tanto las
necesidades del individuo como las de la organizaciéon cambian con el tiempo.

El primer paso del proceso de la planeacion de carreras es hacer que los nuevos empleados tengan un buen
comienzo. Esto se lleva a cabo generalmente a través de un programa de induccion, el cual debe orientar al
nuevo empleado sobre la forma en que el rendimiento del trabajo contribuye al éxito de la organizacién y cémo
los servicios o los productos de la organizacion contribuyen al beneficio de la sociedad.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. P4gs. 88-90

e Es un servicio incluido en programas de desarrollo de carreras a fin de ayudar a los empleados en el
examen de sus posibilidades de desarrollo (areas, habilidades, etc.) y como orientacion ante la eleccion
de carrera. Con frecuencia estos programas se desarrollan junto con los de gestion de carreras (que
intentan dar respuestas a las necesidades de la organizacién), complementandose y aportandose
informacion mutuamente.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccion. Editorial Diaz de
Santos.

Planificacion.
e Plan general cientificamente organizado y frecuentemente de gran amplitud, para obtener un objetivo

determinado tal como el desarrollo econémico, la investigacién cientifica, el funcionamiento de una
industria, etc.
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Lexipedia Barsa. Tomo II. Pag. 907.

e Consiste en buscar, anticipar, prever, predecir e intentar vislumbrar qué va a desarrollarse y aplicarse
en el futuro.

Pagina Web: www.rincondelvago.com. Titulo: Planificaciéon Social. Autor: Nuala. Fecha: 08/04/2003 Hora: 7:05
p.m.

e Consiste en determinar por anticipado qué debe hacerse, como debe hacerse, cuando debe hacerse y
quién debe hacerlo.

Pagina Web: www.rincondelvago.com Titulo: Direccion y Toma de Decisiones. Autor: Anénimo. Fecha:
09/04/2003 Hora: 9:08 a.m.

e Consiste en fijar el curso concreto de accién que ha de seguirse, estableciendo los principios que
habran de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y la determinacién de tiempo y
numeros necesarios para su realizacion.

RODRIGUEZ Valencia. Introduccion a la Administracion. Editorial Ecasa. México 1990.

e Ayuda a asegurar que se dispondra de la capacidad ejecutiva necesaria cuando la organizacion la
necesite. Prevé lo que le hara falta a la organizacién en términos de cantidad y de requisitos de puestos
ejecutivos, tanto a corto como a largo plazo.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. Pags. 124-
125

e Proceso mediante el cual los actores involucrados estudian el entorno interno y externo de la
organizacion, bajo principios filosoficos que guardan el cumplimiento de unos objetivos por medio de
estrategias intentadas, en concordancia con las especificaciones del sistema social, tecnologico,
administrativo, financiero, productivo y cultural.

SERNA, Humberto. Gerencia Estratégica. Caracas 2000.

e Proceso mediante el cual, partiendo de las metas, procesos y estrategias que la direccién ha aprobado,
se definen y establecen las necesidades previsibles de recursos humanos para hacer frente a los
planes productivos y de rendimiento de la organizacién en un momento dado. Para ello se recurre a un
sistema de informacion sobre los recursos humanos existentes y el prondstico sobre las demandas
actuales y futuras que surgen de los desafios del entorno y de los proyectos de negocio.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Politica

e Una politica es una guia predeterminada que se establece para proporcionar direccién a la toma de
decisiones. Como guias, en lugar de reglas rigidas, las politicas son algo flexibles y su uso exige
interpretacion y buen juicio. Pueden ejercer una influencia significativa sobre la forma en que los
gerentes desarrollan sus puestos.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracion de recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 46.

e Son conductas que debemos seguir. Es una linea gruesa que permite a los gerentes planificar para el
logro de los objetivos.

Pagina Web: www.rincondelvago.com Titulo: Administraciéon de Personal. Conceptos. Autor: Frank Mora.
Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:06 a.m.
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e Son guias para orientar la accion; son criterios, lineamientos generales a observar en la toma de
decisiones, sobre problemas que se repiten otra y otra vez dentro de una organizacion.

MUNCH, Lourdes. Fundamentos de Administracion. 22 Edicion. Editorial Trillas.

e Criterios generales que tienen por objeto orientar la accion. Son planes en el sentido de que son
principios generales o maneras de comprender, que guian o canalizan el pensamiento y la accion en la
toma de decisiones.

ABAD, Dario. Control de Gestién. Colombia 1997.
Programa.

e Define los objetivos, metas, politicas y prioridades a mediano y largo plazo, para cada uno de los
niveles de decision de la empresa (areas sustantivas y adjetivas).

Pagina Web: www.rincondelvago.com Titulo: Planificacion Social. Autor: Nuala. Fecha: 08/04/2003 Hora: 7:10
p.m.

e Las normas de rendimiento ayudan a determinar el nUmero de puestos y la cantidad de personal que se
necesiten para cumplir con el trabajo. Sirven para establecer cuanto tiempo debe emplearse para
completar cada actividad y por consiguiente establecer cuantos empleados se necesitaran para realizar
esa cantidad de trabajo.

REYES Ponce, Agustin. Administracién de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México
2002. Pag. 3.

e Son formas de costo/efectivas de disminuir el impacto de los problemas de la gente en la productividad.
Revista C&D N°12 Marzo 1999. Articulo: Programas de ayuda al empleado. Autor: Eduardo Lombarda.

e Meétodo cuantitativo para la planificacion y toma de decisiones, que se expresa, al igual que la
programacion lineal, mediante una funcion objetiva a optimizar, sujeta a sus restricciones; sin embargo,
es una metodologia que se adapta mas a la realidad, ya que en esta no suele existir un Unico objetivo
que pretende optimizarse prescindiendo de cualquier otra consideracion; mas bien, suele plantearse
una lista de prioridades que deben satisfacerse de una forma determinada. Asi, incluye otros dos
conceptos: restricciones de objetivos y rango de prioridad entre las restricciones de objetivo.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacién y Direccion. Editorial Diaz de
Santos.

Puesto.

o Consiste en un grupo de tareas que se deben desarrollar para que una organizacién pueda alcanzar
sus objetivos. Un puesto puede necesitar los servicios de una persona, por ejemplo el presidente, o los
servicios de 75, como puede ser el caso de capturistas de datos en una gran empresa.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 92.

e Es la determinacion tedrica de lo que el trabajador debe hacer y esta integrada por: encabezado o
identificacion, titulo, ubicacion, instrumental y jerarquia.

KOONTZ, Harold. Administracién Moderna. 52 Edicion. Editorial Mc Graw Hill.

e Conjunto de tareas y responsabilidades especificas que debe asumir una persona y que generalmente
incluye una relacion entre dos 0 mas personas.

Pagina Web: www.administrativedigest.com Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:24 p.m.
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e Descripcion de las actividades que se realizan en el trabajo y las condiciones bajo las cuales se
realizan.

HERNANDEZ, SVERDLIK, VARELA, CHRUDEN, SHERMAN. Administracion de Personal. 1984. Pag. 99.

e Determina en gran medida el rol que las personas juegan en las organizaciones. Esto hace que se
espere un determinado comportamiento en un individuo por el simple hecho de ocupar un determinado
puesto de trabajo.

ODIORNE, G. Administracion de Personal. Editorial Limusa. México 1994.

e Conjunto de tareas ejecutadas por una sola persona. "El trabajo total asignado a un trabajador
individual, constituido por un conjunto especifico de deberes y responsabilidades. El nimero total de
puestos de trabajo en una organizacion equivale al numero de empleados mas los puestos vacantes"
(American Compensation Association, 1992)

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de recursos Humanos, Organizacién y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Reclutamiento.

e Es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en numero suficiente y con los atributos
necesarios, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en una organizacion. Entonces se
pueden seleccionar los solicitantes con los atributos que estan relacionados mas estrechamente con las
especificaciones del puesto.

WAYNE R, Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 150.

e Obtencion de los candidatos para ocupar los puestos de la empresa.
ARIAS Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Trillas. México 1979.

e Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos de la organizacién. Es en esencia un sistema de informacién mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de Recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar.

MORA, Consuelo y Otros. Administracion de Recursos Humanos. México 1996.

e Es un medio o técnica utilizado por las empresas para obtener a candidatos que estén acordes con el
perfil que la empresa desea.

COBACH. Recursos Humanos |. 42 Edicion. México.

o Fase previa al proceso de preseleccion que consiste en reunir un numero importante de candidaturas lo
mas ajustadas posible al perfil deseado para iniciar el proceso de seleccion propiamente dicho.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacién y Direccion. Editorial Diaz de
Santos.

Registro y control.
e Comprenden la estructuracién y manejo de los archivos, kardex, tarjetas e indices, de todos los
aspectos del personal. Se realiza hoy aprovechando casi siempre las técnicas de la computacion
electrénica para estos fines.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial Limusa. Pag. 70.
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e En algunos casos la informacion para el analisis de puestos se reune haciendo que los empleados
describan sus actividades laborales cotidianas en un diario o bitacora. De nueva cuenta, puede ser
necesario vencer el problema de que los empleados exageren la importancia de sus puestos. No
obstante, de esta manera se puede obtener un valioso conocimiento de puestos altamente
especializados.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 99

e Incorporacién de tecnologia para facilitar la recogida de informacion para que pueda validar que
realmente existe una orden de busqueda y que responde a las especificaciones definidas.

Pagina Web: www.improven-consultores.com Articulo: Calidad y Gestion de Procesos y Tecnologias de la
Informacion. Autor: Eduardo Navarro. Fecha: 13/04/2003 Hora: 10:50 a.m.

Remuneracion.
e Es el pago de salarios directos, los incentivos y el salario indirecto.
Pagina Web: www.administrativedigest.com. Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:55 p.m.

e Todo lo que el empleado reciba directa y/o indirectamente como consecuencia del trabajo que
desarrolla en una empresa.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Al que la hace... le pagan! La Administracion de salarios. Autor:
Oscar Javier Salinas. Fecha: 12/04/2003 Hora: 12:15 p.m.

e Es la contraprestacion que debe recibir el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Jornada de trabajo. Remuneracién. Licencias. Cedido por: UCH
RRHH, Portal de estudiantes de Recursos Humanos. Fecha: 12/04/2003 Hora: 1:15 p.m.

e Salario que se paga al individuo en relacién con el cargo ocupado.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Planes de Beneficios Sociales. Autor: Adriana Arrula. Fecha:
12/04/2003 Hora: 2:03 p.m.

Salario.

e Es la expresion monetaria del valor de cambio de una mercancia, que se llama fuerza de trabajo. El
salario es el precio de la fuerza de trabajo.

FRANCO Zapata, Ramoén. Derecho del Trabajo. Editorial Marga Editores, S.R.L. Caracas 1999. Pag. 75.

e Se entiende por salario la remuneracioén, provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominacion o
método de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador por la
prestacion de su servicio y, entre otros, comprende las comisiones, primas, gratificaciones,
participacion en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias
feriados, horas extras o trabajo nocturno, alimentacién y vivienda.

GARAY, Juan. Ley del Trabajo. Art. 133. Pag. 35

e Es la retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo. El salario puede fijarse por
unidad de tiempo, por unidad de obra, por comision, a precio alzado o de cualquier otra forma
convenida. El salario se integra con los pagos hechos en efectivo, por cuenta diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacién, primas, y cualquier otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador
por su trabajo.

Pagina Web: www.lafacu.com Glosario Econémico. Fecha: 08/04/2003 Hora: 1:35 p.m.
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e Paga o remuneracién. En especial, cantidad de dinero con que se retribuye a los trabajadores
manuales.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

e Pago en efectivo basado en el calculo del numero de horas que el empleado ha trabajado o la cantidad
producida.

Pagina Web: www.administrativedigest.com Glosario Empresarial. Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:09 p.m.
Seguridad integral.

e Es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que dispone la persona y la comunidad
para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas que
el Estado y la Sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las contingencias,
especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econdmica de los habitantes con el fin de
lograr el bienestar individual y la integracion a la comunidad.

Pagina Web: www.monografias.com. Titulo: Reforma Pensional. Autor: José Orlando Morena Cruz. Fecha:
11/04/2003 Hora: 12:20 p.m.

e Conjunto de medidas empleadas para eliminar las condiciones inseguras del ambiente de trabajo,
instruyendo a las personas acerca de la necesidad de implantar practicas preventivas.

Pagina Web: www.gestiopolis.com Articulo: Trabajo Limpio y Seguro. Autor: Oscar Javier Salinas. Fecha:
11/04/03 hora: 6:33 p.m.

e Al realizar cualquier actividad, es muy importante proteger siempre nuestra integridad fisica y mental,
teniendo mucho cuidado de los riegos de salud, inherentes a la actividad que estemos realizando y al
ambiente fisico donde la estemos ejecutando. Estos son los principios fundamentales en cuanto a la
higiene del trabajo, que también esta relacionada con la prevencion de enfermedades a partir de dos
variables: el hombre y su ambiente de trabajo.

Pagina Web: www.gestiopolis.com Articulo: Trabajo Limpio y Seguro. Seguridad e Higiene Laborales. Autor:
Oscar Javier Salinas. Fecha: 12/04/03 hora: 11:58 a.m.

Seguridad social.

e Sistema implantado por el Gobierno Federal, bajo un enfoque integral de bienestar del trabajador y su
familia, que consiste en proporcionar atencidon a las necesidades basicas en materia de salud,
capacitacion, cultura, recreacion, apoyo financiero y proteccion del trabajador en casos de accidentes,
jubilacién, cesantia y muerte.

ZEGARRA, Dora. Evaluacion y Control del Personal. 1998.

¢ Consiste en un sistema publico de proteccion frente a situaciones de necesidad legalmente previstas o
frente a determinados riesgos que impiden la actividad laboral, o limitan o anulan la capacidad de
trabajo.

TARANCON, Encarna. Proteccion Social. Editorial Bomarzo.

e Sistema a través del cual el Estado garantiza a las personas comprendidas en su campo de aplicacién
asi como a los familiares o asimilados que tuvieran a su cargo, la protecciéon adecuada frente a las
contingencias y en las situaciones que se contemplan en la Ley.

Pagina Web: www.rrhhmagazine.com Fecha: 09/04/2003 Hora: 9:19 p.m.

Seleccion.
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e Procedimiento para escoger de un grupo de solicitantes a aquellos individuos mejor capacitados para
una posicion particular.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-Hall. México
1997. Pag. 180.

o Elegir mediante la utilizacién de ciertas técnicas, entre los diversos candidatos el mas idéneo para el
puesto, de acuerdo con los requerimientos del mismo.

ARIAS Galicia, Fernando. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Trillas. México 1979.

e Es un proceso complejo que implica equiparar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad de
los solicitantes con las especificaciones del puesto.

MORA, Consuelo y Otros. Administracion de Recursos Humanos. México 1996.

e Es la eleccién del individuo adecuado para el cargo adecuado, o escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar un determinado puesto. Dichos pasos deben llevarse al
pie de la letra con el fin de evitar errores al momento de realizarse, puesto que si omite un paso se
corre el riesgo de no obtener el éxito deseado al momento de realizarlo.

SIKULA, F. Administraciéon de Recursos Humanos en Empresas. Editorial Limusa. México 1991.

e Es la etapa final del proceso de reclutamiento, durante la que se decide quién ocupara el puesto. Una
decision tan importante debe tomarse de la manera mas objetiva posible. La seleccion tiene como
objetivo asignar a cada puesto a los individuos que tendran éxito en la realizaciéon de su trabajo,
alcanzar las metas de desempenio e integrarse a los equipos de manera que sea efectiva en cuanto a
los costos, legal y no discriminatoria.

COWLING, Alan y JAMES, Philip. La Esencia de la Administracion de Personal y las Relaciones Industriales.
Editorial Prentice-Hall. Pag. 40

e Proceso mediante el que se buscan, eligen e incorporan nuevos individuos — trabajadores a una
organizacion.

FERNANDEZ-RIOS, Manuel. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y Direccién. Editorial Diaz de
Santos.

Anexo No. 2



Cuadro No 1: Analisis de la fundamentacion tedrica de los modelos de Gestion de RR HH.

Modelo
Planteado por
Werther &

Davis (1991)

En el modelo se expresa que la Administracion de Personal constituye un sistema de muchas
actividades interdependientes que tienen una marcada relacién entre si, aunque poseen limites claros
y precisos. Esta concepcién implica, en primer lugar la limitacion de las actividades. Estos limites
sefialan el punto en que da principio el entorno externo. Ademas, plantea que las actividades de
Administracién de Recursos Humanos (ARH) constituyen un sistema abierto, ya que son influidas y

dependen en gran medida del entorno.

Modelo
funcional del
grupo
consultor
Harper &

Lynch (1992)

Este modelo parte de que la organizacién requiere de RH en determinada cantidad y
calidad. La ARH permite satisfacer esta demanda mediante la realizacién de un conjunto
de actividades, que se inician con el inventario de personal. Estas habran de disefarse en
plena armonia con la direccién estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional
y las politicas u objetivos consecuentes.

Refleja los subsistemas que forman parte de la ARH y su interaccion, definiendo los
principales temas cobijados en cada subsistema. Su interaccion hace que cualquier

variacion ocurrida en su interior, provoque influencias en todo el sistema; ademas, esos

Modelo de . .
subsistemas forman un proceso a través del cual los recursos humanos son captados,
ARH dado por
Chiavenato atraidos, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacién, pero aun
(1995) asi, son extraordinariamente, interdependientes. Para cada uno de estos subsistemas,
Chiavenato expresa de forma muy clara y sencilla cuales son las actividades que se llevan
a cabo.
En este modelo, la actividad de RH esta integrada a una serie de procesos relacionados
entre si, con los demas subsistemas y con el entorno. Dentro de ellos podemos citar los
Modelo de | siguientes:
Dominguez Procesos basicos (analisis del puesto de trabajo y planificacion de personal).
Machuca Procesos de integracion (reclutamiento, seleccion y socializacion del personal).
(1996) Procesos de desarrollo (promocion y formacion).
Procesos de evaluacion.
Procesos de compensacion (valoracion de puestos y retribucion de los individuos).
La funcionalidad del proceso la desarrolla a través del proceso de dotacién de personal en las
organizaciones,  que incluye la planeacién de los recursos humanos, reclutamiento, seleccion,
Modelo de
Storner (1996) | introduccion y desarrollo, adiestramiento y desarrollo, evaluacion del desempefio, transferencias y
separaciones.
Este modelo es considerado superior a los demas modelos, porque manifiesta la estrategia y la
filosofia empresarial como rectoras del sistema de GRH, debido al peso que le confiere a los
factores de situacién, y en particular, a la tecnologia de las tareas, asi como en su atencion a las
interacciones con el entorno.
'\BIIOde(I‘(I)QQZ) de | En el modelo se fijan cuatro politicas que comprenden igual cantidad de areas con las mismas
eer

denominaciones de esas politicas, abarcando todas las actividades claves de la GRH, en el que se
considera central la influencia de los empleados, actuando sobre las restantes areas o politicas de
RH, y para facilitar su comprension y funcionalidad, Beer y sus colaboradores, incluyen un mapa

de GRH (Anexo # 2) como una extension metodologica del mismo.




Para caracterizar cada uno de los aspectos comprendidos en el mapa, los autores proponen una serie
de preguntas claves que constituyen un instrumento efectivo y no especifican las técnicas a emplear
para obtener respuestas Utiles a dichas preguntas, sino que puede utilizarse el método mas factible

en dependencia de las circunstancias.

Modelo
Ivancevvih
(1992)

de

Este modelo parte del andlisis de las influencias del entorno externo e interno en la relacién con las
actividades de la direccion de los recursos humanos, los individuos, los criterios de efectividad y los

resultados organizacionales.
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1. Almacenamiento de Materia Prima

2. Pesaje de Materia Prima

3. Hacia los silos de café crudo

4. Torrefaccion

5. Enfriamiento

6. Hacia la despedradora

7. Despedrado

8. Hacia los silos de café tostado

9. Mezclado

10. Molinado

11. Hacia la Zaranda

12. Cernido

13. Envasado y Sellado

14. Embalaje y Etiquetado

15. Hacia el Almacén de Prod. Terminados

16. Almacén de Prod. Terminados

-O>

- -O-T-O-OBHHO-0
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Anexo 3. Flujograma de las etapas del proceso productivo.

Leyenda:

A Almacenamiento

Evento u Operacion

Inspeccion

,l: Transportacion

Anexo No. 4



total de plantillas de cargos aprobados

@ cargos cubiertos mcagos no cubiertos

Relacion porcentual de la plantilla de
cargos

m 23%

m 779

O cargos cubiertos @ cagos no cubiertos

Total de trabajadores por sexo

19
s‘ﬂ

‘I Hombres @ Mujeres ‘

Total de trabajadores por nivel cultural

ms D04 @10

o9

@Nivel superior mNivel medio general
ONivel medio especializado ONoveno grado

mOctavo grado @Menos de noveno grado

Total de trabajadores por categoria

ocupacional
20
10 Operarios
0 Dirigentes
1

O Dirigentes @ Tecnicos O Servicios O Operarios
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Anexo 6

Evaluacion general:

Dimensiones y Variables Preguntas Puntuacion % lugar

Liderazgo

- Direccién 1,17, 33 0,833 83,30

- Estimulo a la Excelencia 2,18, 34 0,500 50,00

- Estimulo al trabajo en equipo 3,19, 35 0,611 61,10

- Solucién de conflictos 4, 20, 36 0,844 84,40

- Valor de la Dimensidn: 69,70 1

Motivacion

- Realizacion personal 5,21, 37 0,402 40,20

- Reconocimiento de aportes 6, 22, 38 0,338 33,80

- Responsabilidad 7,23, 39 0,567 56,70

- Adecuacion de las condiciones de

trabajo 8,24,40 0,522 52,20

- Valor de la Dimensioén: 45,72 4

Reciprocidad

- Aplicacién al trabajo 9, 25, 41 0,644 64,40

- Cuidado con el patrimonio

institucional P 10, 26, 42 0,844 84,40

- Retribucién 11, 27,43 0,578 57,80

- Equidad 12, 28, 44 0,600 60,00

- Valor de la Dimension: 53,85 3

Participacion

- Compromiso con la productividad 13, 29, 45 0,611 61,10

- Compatibilidad de intereses 14, 30, 46 0,589 58,90

- Intercambio de informacién 15, 31, 47 0,478 47,80

- Involucracién en el cambio 16, 32, 48 0,589 58,90

- Valor de la Dimensidn: 56,40 2
56,42
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Porciento

Porciento

valor porcentual

80,00
60,00
40,00
20,00

0,00

5385 56,40

Dimensiones

DIMENSION PARTICIPACION

70,00
60,00 -
50,00 -
40,00
30,00 -
20,00 -
10,00 -

@ Compromiso con
la productividad

m Compatibilidad de
intereses

0O Intercambio de
informacion

0O Involucracién en
el cambio

0,00

1

Variables

DIMENSION RECIPROCIDAD

90,00

80,00
70,00 -
60,00
50,00
40,00 -
30,00 -
20,00
10,00 -

0,00

O Aplicacion al
trabajo

m Cuidado con el
patrimonio
institucional

O Retribucion

1

Variables

O Equidad

Porciento

@ Liderazgo
m Motivacién
O Reciprocidad
O Participacion

DIMENSION LIDERAZGO

90,00
80.00 | ] O Direccion
70,00 -
60,00 - B Estimulo a la
50,00 - excelencia
40,00 - 0O Estimulo al
30,00 - trabajo en equipo
20,00 1 0 Solucién de
10,00 conflictos
0,00
1
Variables
DIMENSION MOTIVACION
60,00 @ Realizacién
50,00 | | personal
2 40,00 B Reconocimiento
c
o | de aportes
5 30,00
& 20,00 -
’ O Responsabilidad
10,00 -
0,00
1 0O Adecuacion de
las condiciones
Variables de trabajo
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Anexo 7

Analisis de fiabilidad

*x*xxk* Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Statistics for
SCALE

Reliability Coefficients

N of Cases =

N of

Mean Variance Std Dev Variables
27,1000 12,9897 3,6041 48

30,0

N of Items = 48

Alpha = 0,802 (la fiabilidad es aceptable(> 0,8) )

Tabla de frecuencia

Cambio frecuente de ordenes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 46,7 46,7 46,7
1 1 53,3 53,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Se exige que la calidad sea excelente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 4 13,3 13,3 13,3
1 2 86,7 86,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Da igual que el trabajo sea mucho o poco.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 60,0 60,0 60,0
1 1 40,0 40,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
Los problemas se discuten y se resuelven con creatividad.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 6 20,0 20,0 20,0
1 2 80,0 80,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
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Uno puede desarrollar el trabajo con iniciativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 7 23,3 23,3 23,3
1 2 76,7 76,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Se reconocd el buen trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 7 23,3 23,3 23,3
1 2 76,7 76,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
El trabajador decide como realizar mejor su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 63,3 63,3 63,3
1 1 36,7 36,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Se dedica poco tiempo a realizar el trabajo en colectivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 56,7 56,7 56,7
1 1 43,3 43,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Algunos trabajadores no se esfuerzan por hacer bien su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 1 33,3 33,3 33,3
1 2 66,7 66,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Defendemos nuestra area para que sea la mejor
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 1 33,3 33,3 33,3
1 2 66,7 66,7 100,0
Total 3 100,0 100,0

84



Hay posibilidad de realizar curso de superacion

Porcentaje

Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

valido

acumulado
20,0 20,0

Validos 0
1

Total

6
2
3

20,0
80,0
100,0

80,0 100,0

100,0

No se reconoce cuando uno hace bien las cosas

Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje val

Porcentaje
ido

40,0

acumulado
40,0

Vélidos O
1
Total

1
1

3

40,0
60,0
100,0

60,0 100,0

100,0

Cada area trabaja por su lado

Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
valido

acumulado

53,3

Validos O
1
Total

1
1
3

53,3
46,7

100,0

53,3
46,7
100,0

100,0

Lo que importa es que cada area cumpla y no que cumplan todos
Porcentaje

Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

valido
60,0

acumulado

60,0

Validos 0
1

1
1

60,0
40,0
100,0

Total 3

40,0
100,0

100,0

Las personas de cada area no son muy francas entre si

Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje

valido
46,7

acumulado

46,7

Validos 0 1
1 1
Total 3

46,7
53,3
100,0

53,3
100,0

100,0

Los responsables del area nonos apoyan cuando tenemos ideas
Porcentaje

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
valido

acumulado

66,7

Validos 0 2
1 1

Total 3

66,7
33,3
100,0

66,7
33,3
100,0

100,0
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A veces hay cosas por hacer y no sabemos por donde empezar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 63,3 63,3 63,3
1 1 36,7 36,7 100,0
Total 3 100,0 100,0

El personal esta Informado de 1as nuevas tecnicas para mejorar su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos O 6 20,0 20,0 20,0
1 2 80,0 80,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
Cuando uno no sabe hacer algo nadie lo ayuda
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos O 2 76,7 76,7 76,7
1 7 23,3 23,3 100,0
Total 3 100,0 100,0

)1 eXISte un problema en mi area se soluciona en conjunto sin danar a nadie

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 4 13,3 13,3 13,3
1 2 86,7 86,7
Total 3 100,0 100,0
No se visa con frecuencia si la gente cumple 0 no
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 66,7 66,7 66,7
1 1 33,3 33,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Solo estan pendientes de lo que uno hace mal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 66,7 66,7 66,7
1 1 33,3 33,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
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Para hacer algo hay que estar preguntando a los jefes de areas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 40,0 40,0 40,0
1 60,0 60,0 100,0
Total 100,0 100,0
Existe interés por mejorar las condiciones de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 2 6,7 6,7 6,7
1 2 93,3 93,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
La gente se esfuerza por cumplir su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 4 13,3 13,3 13,3
1 2 86,7 86,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Todos cuidamos la instalacion como nuestra casa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 36,7 36,7 36,7
1 1 63,3 63,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Estoy muy contento de trabajar aqui
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 6,7 6,7 6,7
1 2 93,3 93,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Hay preferencia con algunos trabajadores, jefes y areas.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 73,3 73,3 73,3
1 8 26,7 26,7 100,0
Total 3 100,0 100,0

87



No hay ayuda entre los responsable de las area y sus trabajadores trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 70,0 70,0 70,0
1 9 30,0 30,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
Las &reas trabajan en colaboracion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos O 2 70,0 70,0 70,0
1 9 30,0 30,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
A veces hay problemas de chismes o mala informacioén
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos O 7 23,3 23,3 23,3
1 2 76,7 76,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
A los trabajadores les gustan los cambios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 60,0 60,0 60,0
1 1 40,0 40,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
Se conocen cuales son los objetivos del area
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos O 1 3,3 3,3 3,3
1 2 96,7 96,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Los trabajos que hacemos nos ayudan a aprender mas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos O 5 16,7 16,7 16,7
1 2 83,3 83,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
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A los trabajadores no les gustan que les sefiale lo mal hecho

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 1 46,7 46,7 46,7
1 1 53,3 53,3 100,0

Total 3 100,0 100,0

Si existe un problema nadie le interesa resolverlo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 86,7 86,7 86,7
1 4 13,3 13,3 100,0

Total 3 100,0 100,0

No podemos trabajar libremente, nos controlan mucho

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos O 1 60,0 60,0 60,0
1 1 40,0 40,0 100,0
Total 3 100,0 100,0

Hay muy poco estimulo para los trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Verdadero 20 66,7 66,7 66,7
Falso 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Los jefes nunca hacen nada con las ideas que le damos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 2 66,7 66,7 66,7
1 1 33,3 33,3 100,0
Total 3 100,0 100,0

No tenemos los recursos necesarios para trabajar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos O 1 60,0 60,0 60,0
1 1 40,0 40,0 100,0

Total 3 100,0 100,0




En mi area todos queremos que sea la mejor

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 0 8 26,7 26,7 26,7
1 2 73,3 73,3 100,0
Total 3 100,0 100,0
Algunos trabajadores hablan mal de la instalacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 0 1 43,3 43,3 43,3
1 1 56,7 56,7 100,0
Total 3 100,0 100,0
Es facil de mejorar de puesto si se trabaja bien
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 20,0 20,0 20,0
1 2 80,0 80,0 100,0
Total 3 100,0 100,0
Con frecuencia se realizan sanciones injusta
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 2 66,7 66,7 66,7
1 1 33,3 33,3 100,0
Total 3 100,0 100,0

Anexo 8
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Estudio de los Niveles Sonoros en la Torrefactora de Café.
Cienfuegos, 15 de Febrero de 2007

CONCLUSIOMES

. Losrivdesmcpesegawmmlcsdsﬁntmp-.mtosdeu-d:agoat&mrmm
de los nivales normados.
« Por laubicacidn de los puestos de trabajo nudosos es imposible dslar |as distintas mentes

SONorae.

RECOMENDACIONES

¢ Resiza mantenimiento perigdico alas maguinarias (engrase de transmisiones, etc)).

« Redizar chequeos rmédicos perodicos y espeddizados a los cbreros expuestos.

« Recomendamos e usc de medios de proteccidn individud d persond expuesto a nuido
(orejeras, tapones).

; _,I -{q_. IL-\,
THEE. falbérta Vilches Garda
Func.’ Sdud Ooupacional
CPHE. Cfigos.

Estudio de los niveles sonoros en la Torrefactora de café.



16 de Febrero de 2007

o Determinar los niveles sonoros an los distintos puestos de trabgjo.
+ Establecer comparacion con la Norma Vigente.

INSTRUMENTOS DE MEDICION
+ Sondmetro Kanomax Japdn

s NC-19-01-04 Rudo, Requisitos Generdes Higénico-Sanitarios.

+ NC-19-01-14 Métodos de Mediaén de Ruido.

DESCRIPCION DE LOS PUECTOS DE TRABAJO

Los puestos de trebajo que generan rnudo se encuentran a una distanda aproxdmadamente
entre 2 y 3 metros unos de olro, donde permanecen los obreros [a mayor parte de [a jomada
labora. La nave posee ventandes laterdes dtos.
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FUENTES GENERADORA DE RUIDO

Las distintas maquinas que edsten en & &ea de producadn.

RESULTADOS

A continuacdn presentamos los niveles sonoros registrados en los puestos de trabajo asi

como & nivel méaemo recomendado.

PUESTOS DE TRABAJO NIVELES DE| NIVELES DE|
] RUIDO EXISTENTE | RUIDO !

NORMADO !

Puesto de erwvase y pesaje 89 DB (A) {85 DB (A) |
Malinaro 93 DB (A) BSDB(A) {
Tostador 3 89 DB (A) 8SDB(A) |
Equipo de Sacar Redras 95 DB (A) 8S DB (A) |
Tostador 1 89 DB (A) - BSDB(A)
Ventilador para refrescar cuna del tostador 1 | 102 DB (A) 85 DB (A)




INFORME SOBRE ESTUDIO DE MICROCLIMA LABORAL EN LAS AREA DE
TRABAJO DE LA TORREFACTORA DE CAFE DE CIENFUEGOS.

INTRODUCCION

Se realizd estudio de las condiclones ambientales de las areas de trabajo de la
Totrefaclora de Café de Cienfuegos con el objelivo de la implantacion de las
Normas de Proteccion @ Higlene del Trabajo a soliciud de dicho cenire.

OBJETIVOS

Analzar Las distinlas variables micro-climédlicas existentes, comparar con las
Normas Cubanas estableciias al respecto.

INSTRUMENTOS DE MEDICION

1. Psicometro de Asman,
2. Anemometro. ,
3. Termdmetio de Giobo.

DESARROLLO

El estudic fue realizado de 9:30 am a 12:30 pm, las variables obtenidas del esiudio
son relacionadas a conlinuacion.

1. lemperatura bulbo seco.

2. Temperaiura bulbo humedo.

3. Velocidad del awe

4. Temperatura de radiacion (giobo).
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VALORES DE TEMPERATURA EFECTIVA Y HUNEDAD RELATIVA
DETERMINADOS EN LOS PUESTOS DE TRABAJO_

VALORES NORMADOS PARA CATEGORIA DE TRABAJO MODERADA:
o Temperatura Efectiva Corregida: 26°C
o Humedad relaliva 60 (+-) 6 %

Pueilﬂdt"fﬂb_!tg . Hora " Th | Ts | vVams | g | Hr% | ' T.ec.
(Tostador \ 930sm | 26 | 33 | 26 56 | 295
Tostador 2 B _;_niqﬂ_; 26 | 35 | 02 3? rﬁﬂ 1320
(Tostador 1 ~ [ T1020 | 26 | 37 | 37 | 39 |42 [308]
[Tostador2 | 1030 | 26 | 40 | 14 [ 42 [ 34 1315
'Tostador1 | 1040 | 26 A 33 | 33 | 39 ;56 31.0 |
Toslador 2 1050 | 26 | 40 | 16 | 43 L3 1318
Tostador 1 | 1100 | 25 | 36 | 21 |42 | 46 315
(Tostador2 | 110 | 27 | 37 | 17 1 40 [ 481320
LTD'ﬂld'Dl'1 s L 1120 | 2% ! 3 | 24 ! 40 | 50 | 31.0
| Tostador 2 1130 | 26 | 38 | 22 4: 43 1312
mgq&ﬁi_.;_;g 1200 | 26 ' 35 | 256 * 50 300
Tostador 2 R, 11220 [ 21 38 [ 22 {_ﬁu,___n 1330

Tec-Max 32 6°C
CONCLUSIONES

Los parameiros microckmalicos encontrados en las 2 areas de loslador s&
mantiene por encima de los valores normados para el lipo de actmMdad (categoria
moderada 26°C) influyendo para esto [@s aflas lemperatures que generan los
equipos lostadores de café

I
1. Mantener el control periddico a lravés de examenes médicos anuales de
eslos trabajadores.
2. Mantener las aberturas o ventanas de los lalerales ablertas para la mejor
disipacion de calor
3. Colocar ventiladores en ila parte delantera de la nave para inyectar aire
limplio del exterior y disminuir la lemperalura de los puestos de lrabajo.
4. Proteger los ojos de los obreros expuestos para evitar daflo por radiaclones
caloricas de la salida de los tosladores.
§. Dar mantenimiento periddico a los e

s gdnyeclores de alre.
THE s Garcia

| Bnm tina Quintero la O
F Ocupacional J Dpt
cp CPHE. M}’
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Anexo 9
Técnica Empleada: Muestreo por Observaciones Instantaneas
Estudio: Aprovechamiento de la Jornada Laboral y determinacién de tiempos de trabajo.

Una vez determinado el recorrido a realizar, el tiempo de duracién y tener como resultado que de:
una muestra inicial de 100 observaciones a los operarios observados 82 veces se encontraban
trabajando, y al haber determinado el no. de observaciones a realizar que en este caso fueron 350
veces:

Muestra inicial
Instantes de observaciones | DE ELLOS:

Veces en que se | Veces en que no se encontraban
encontraban trabajando trabajando en el momento de ser
observados.
100 82 18

350/10 = 35

Lo cual demuestra que a los 10 trabajadores se les debe realizar 35 observaciones.

Luego de determinar aleatoriamente segun la tabla correspondiente el horario de recorrido del
observador y descartando aquellos que coinciden con el tiempo de merienda (TDNP) 30 minutos,
establecidos vy el de almuerzo, se determino que era necesario realizar 1.5 Jornada laboral de
observaciones.

Ya realizado el diagrama de recorrido, partiendo del lugar de origen y determinando en dicho
diagrama los puntos de observacion, se comprobd lo que se encontraba haciendo el trabajador en
ese instante y se registro en la hoja de observaciones instantaneas con las siglas de la estructura de
la JL.

Segun Tabla de la Estructura de la JL, que aparece en la base técnico — material estudiada.

Calculo de los tiempos observados.

De un total de 350 observaciones realizadas durante 10 veces el trabajador se encontraba en TPC.
10 x 100/350=2.857143%

Por tanto: 2.857143 x 450/100 = 12.8571435minutos

Lo cual deduce que los obreros observados emplean 12.86 minutos como promedio en cada JL en
TPC.

De un total de 350 observaciones realizadas durante 7 veces el trabajador se encontraba en TS.

7 x 100/350= 2.0%

Por tanto: 2. x 450/100 = 9 minutos

Lo cual deduce que los obreros observados emplean 9.00 minutos como promedio en cada JL en TS.
De un total de 350 observaciones realizadas durante 20 veces el trabajador se encontraba en TIDO
20 x 100/350 = 5.7142857 %

Por tanto: 5.7142857 x 450 /100 = 25.71minutos

De un total 350 minutos 40 veces se encontraban en TITO.
40x 100 /350 = 11.428571%

Por tanto: 11.428571x 450 / 100= 51.43minutos

De un total de 350 minutos 10 veces se encontraban en TIRTO
10 x 100 /350 = 2.8571428%

Por tanto: 2.8571428 x 450/100 = 12.86 minutos trabajando

De un total de 350 minutos 263 veces se encontraban trabajando
263 x 100 /350 = 75.142857%
Por tanto: 75.142857x 450/100 = 338.14 minutos trabajando

JL=TT+TITPC +TS + TIDO + TITO + TIRTO + TO + TDNP
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=12.86 + 9.00 + 25.71 + 51.43 + 12.86 + 338.14 + 30.00

=480.00 min
Por lo tanto con todos los datos obtenidos procedemos al calculo del Aprovechamiento de la Jornada
Laboral:

Donde:

AJL: Aprovechamiento de la Jornada Laboral

TO: Tiempo Operativo: 338.14 min
TPC: Tiempo Preparativo conclusivo: 12.86 min
TS: Tiempo de Servicio: 9.00 min

TDNP: Tiempo de Descanso y Necesidades Personales: 30.00 min.
TIRTO: Tiempo Int. Reglamentadas por causas Tec. Org: 12.86 min

Luego:

AJL=TO + TPC +TS +TDNP +TIRTO X 100=338.14 +12.86 + 9.0 + 30.00 +12.86= 402.86
JL 480.00
=/480.00 x 100 = 83.93 %

¢ Perdidas de tiempo de trabajo por causa del trabajador.

Pt=TIDO x100 =25.71/480x 100 =5.36 %
JL
Lo cual indica que mas del 5.36 % de la JL se pierde por violaciones de la disciplina laboral.

PTO =TITO x 100 =51.43/480.00 x 100 = 10.71%
JL
Lo cual indica que el 10.71 % de la JL se pierden por deficiencias organizativas y técnicas.

e Aumento de la productividad del trabajo a cuenta de la eliminacion del TIDO.

De implantar las medidas técnicas organizativas dejadas al respecto en el area de produccién para
eliminar este indicador se obtendria un incremento de la productividad del trabajo valorado en:
Pt1 = TIDO/TO X 100

= 25.71/338.14 X 100

=76 %
Indicandonos este valor que la aplicacion de la medida ofrece mas del 7.6 % del incremento de la
productividad del trabajo, pues ese tiempo incrementara ademas al TO.

¢ Aumento de la productividad del trabajo a cuenta de la eliminacion del TITO.

Pt2 = TITO/TO X 100

= 51.43/338.14 X 100

=152 %
Este indicador nos expresa que con la aplicacion de las medidas se garantiza 15.2 % del incremento
de la productividad, pues este tiempo incrementa proporcionalmente los demas tiempos incluyendo el
TIRTO.

TO/U = 338.14/ 8000
=0.0422675 min/unidad
Nt = 0.0422675 (1+ 30 + 12.86) x(338.14+9)
480-(30 +12.86) 338.14
=0.0422675 (1.098046) x (1.026616)
= 0.047647
Nr = 480/0.047647




Nr = 10074.Ibs/jornada

Calculo de la efectividad econdmica de la norma calculada:

Datos:
AR =10- 10074.00 - 10
8000

10 .1.25925 - 10
2.5925 trabajadores = 3 trabajadores
Ahorro relativo de salario

AS = 3 trabajadores x 850.90. x 6 meses (Julio a diciembre/07)
= 5105.41pesos

ASs = 5105.41 x 0.14
= 714.76 pesos

Calculo de la Economia anual

Et = 5820.17. pesos
Distribucion y Almacenaje
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En el caso de los operaros que ocupan el cargo de Ayudante en las labores de distribucion y
almacenaje, se utilizo como técnica de registro la fotografia colectiva al ser solo 4 operarios, con el
objetivo de determinar el aprovechamiento de la JL, y determinar la duracién de los tiempos de

trabajo e interrupciones reglamentadas.

Una vez determinado el numero de observaciones a realizar(N), a partir de las tres fotografias

iniciales, por la tabla para el caso, se determiné:

Dias de TRABAJADOR

Observa | | Il 1l W%

cion Tiempo Tiempo Tiempo | Tiempo Tiempo Tiempo Tiempo Tiempo
Trabajand | No Trabaja | No Trabajando | No Trabajand | No
o] en | trabajado | ndo en | trabajado | en minutos | trabajado | o en | trabajado
minutos en minutos | en en minutos en

minutos minutos minutos minutos

1 380 100 360 120 378 102 385 95

2 365 115 355 125 363 117 370 110

3 375 105 370 110 374 106 366 114

t(prom) | 373 362 372 374

Calculando el Rango tendremos:

Tmax = 374 minutos
Tmin = 362 minutos

R =374 - 362
=12
Tiempo promedio del Grupo (tg)

=t *t b+ t+ ty

4

ty= 373 + 362 + 372 + 374 = 1481 = 370
4 4
Ry/ty = 12/370 =0.03
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Por lo tanto solo se necesitaba un dia de observacién para realizar los estudios segun la tabla de
observaciones.
Calculo de los tiempos observados.

JL: 480 minutos

TO: 350 minutos

TPC: 12 minutos

TS: 5 minutos

TDNP: 30 minutos

TIRTO: 20 minutos

TIDO: 33 minutos

TITO: 30 minutos

Calculo de los % TPC y % TS partiendo del TO medido al hacer las observaciones:
% TPC=TPC/TO x 100 =12 /350 x 100 = 3.43 %

% TS =TS /TO x 100 = 5/350 x 100 = 1.43 %
% TIRTO = TIRTO/TO x 100 = 5.7%
Determinando el TOc = JL —TDNP / (1 + %TPC + %TS +% TIRTO)

100
TOc=480-30/(1+3.43 % +1.43% +5.7%)
100
= 450/1+0.1056
=450/1.1056
=407.0188

Por tanto el TO medido era de 350 minutos y se ha incrementado en 57 minutos.

Calculando el Aprovechamiento de la Jornada Laboral (AJL).
AJL=TO +TPC + TS + TDNP + TIRTO/JL x 100

= 350.00 + 12.00 + 5.00 + 20.00/ 480.00 x 100

= 387.00/480.00 x 100

=80.6 %
Perdidas de tiempo de trabajo por causa del trabajador:

P;= TIDO x 100 = 33.00/480.00 =6.87%
JL
Lo cual indica que 6.87 % de la JL se pierden por violaciones de la disciplina laboral.

Pérdidas de tiempo de trabajo por deficiencias técnico - organizativas:

P;= TITO x 100 = 30.00/480.00 = 6.25%
JL
Lo cual indica que 6.25 % de la JL se pierden por deficiencias organizativas y técnicas.

¢ Aumento de la productividad del trabajo a cuenta de la eliminacién del TIDO.
De implantar las medidas técnicas organizativas dejadas al respecto en el area de produccién para
eliminar este indicador se obtendria un incremento de la productividad del trabajo valorado en:
Py = TIDO/TO X 100

= 30/350.00 X 100

=8.6 %
Indicandonos este valor que la aplicacion de la medida ofrece mas del 8.6 % del incremento de la
productividad del trabajo, pues ese tiempo incrementara ademas al TO.

¢ Aumento de la productividad del trabajo a cuenta de la eliminacién del TITO.
Py = TITO/TO X 100

= 30.00/350.00 X 100



100
=8.6 %

Este indicador nos expresa que con la aplicaciéon de las medidas técnico organizativas dejadas, se
garantiza 8.6 % del incremento de la productividad, pues este tiempo incrementa proporcionalmente
los demas tiempos incluyendo el TIRTO.



Hoja de trabajo para El muestreo por observaciones instantaneas.
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UNIDAD: Empresa DPTO O SECCION: PROVINCIA: HOJA No.

Torrefactora y Dis. Café Produccion Cienfuegos 1

Cargos y cantidad de Turno: 8.00 am a 5.00 pm Fecha: D M A

puestos de trabajo por cada

uno Normador: Grupo de Trabajo

Op. Maquina Conf. Llen. 09 03 07

Envase y Tostador de Café

y otros granos

Recorrido Hora de

No. Inicio del 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 [12 [13 [14 [15 |16 [17 [18 |19
recorrido.

(1) (2) (3) 4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) | (14) | (15) | (16) | (17) | (18) | (19) |(20) |(21) |(22)

1. 8.05 TITO TITO TITO TITO TITO TITO | TITO TS TS TS

2. 8.40 TITO TITO TITO TITO TITO TITO | TITO | TIRTO TT TT

3. 8.50 TITO TITO TITO TITO TITO TITO | TITO TT TIRTO TT

4. 9.40 TT TT TT T TT TT TIDO TT TT TIRTO

5. 9.50 TT TT T 1T T TIDO 1T TT TT T

6. 9.55 TT TT TT TT TIDO TT TT TT TIDO TT

7. 10.00 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

8. 10.40 TT TT TT TT TT TT TT TIDO TT TT

9. 10.45 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

10. 11.15 TT TT T 1T T TT 1T TIRTO TT T

11. 11.40 TT TT TT TIDO TT TT TT TT TT TIDO

12. 1.00 TT TT TT TT TT TT TT TT TIRTO TT

13. 1.05 TT TT T 1T TIDO TT 1T TT TT T

14. 1.25 TT TIDO TT TT TT TT TIDO TT TT TIRTO

15. 1.55 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

16. 2.20 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

17. 2.25 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

18. 2.35 TT TT TIDO T T TT TIDO TT TT T

19. 2.40 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

20. 3.30 TT TT TT TT TT TT TT TT TT TT

21. 3.40 TT TT TT TT TT TIDO TT TT TT TT

22. 4.05 TT TT TT TIDO TT TT TT TIDO TT TT

23. 410 TIDO TIDO T 1T T TT 1T TT TT T

24. 4.35 TPC TPC TPC TPC TPC TPC TPC TPC TPC TPC

Volumen de Produccién

8000 Ibs diarias
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UNIDAD: Empresa DPTO O SECCION: PROVINCIA: HOJA No.

Torrefactora y Dis. Cienfuegos

Café

Cargos y cantidad de Turno: 8.00 am a 5.00 pm Fecha: D M A

puestos de trabajo por -

cada uno Normador: Grupo de Trabajo

Op. Maquina Conf. Llen. 10 03 |07

Envase y Tostador de

Café y otros granos

Recorrido Hora de

No. Inicio del 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 |20
recorrido.

(1) (2) (3) 4 (5) (6) @ ®) 9 (10) (11) (12) |(13) |[(14) |(15) |(16) |(17) |(18) |[(19) |(20) (12) (22)

25 8.25 TITO TITO TITO TITO TITO TITO TITO TS TS

26 8.55 TITO TITO TITO TITO TITO TS TITO TIRTO TT

27 9.20 TITO TITO TITO TITO TITO TITO TT TT TT

28 10.00 TT TT T TT 1T TT TT 1T TIRTO

29 10.15 TT TT TT TT TT TT TT TT TT

30 10.50 TIDO TT TT TT TT TT TT TT TT

31 11.10 TT TT TT TT TT TT TT TT TT

32 11.15 TT TT TT TT TT TT TIDO TT TT

33 11.25 TT TT TT TT 1T TT TT 1T TIDO

34 11.35 TT TT TT TT TT TT TT TT TT

35 11.40 1T T TT T TT 1T TT 1T 1T

Volumen de Produccioén

8000 Ibs diarias

HOJA RESUMEN DEL MUESTREO POR OBSERVACIONES INSTANTANEAS 100 OBSERVACIONES INICIALES
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UNIDAD: Empresa DPTO O SECCION: PROVINCIA: HOJA No.

Torrefactora y Dis. Produccidon(Tueste y envase) Cienfuegos INICIAL

Café

Cargos y cantidad de Turno: 8.00 am a 5.00 pm Fecha: D M A

puestos de trabajo por cada Normador: Grupo De Trabajo

uno . 11 03 07

Op. Maquina Conf. Llen.

Envase y Tostador de Café

y otros granos

Recorrido Hora de

No. Inicio del 1 2 3 4 5 6 7 9 10 1 12 |13 (14 |15 |16 (17 |18 |19 |20
recorrido.

(1) (2) (3 [(4) [(5) [(6) [(7) [(8) [(9) [(10) [(11) [(12) |(13) [(14) |(15) [(16) |(17) |(18) [(19) |(20) |(21) |(22)

1. 8.05 -- -- -- -- -- -- --

2 8.15 -- -- -- -- .

3 8.25 -- -- -- -- .

4. 8.55

5. 9.20

6 9.25

7 9.55

8 10.10

9. 10.30

10. 10.45

Volumen de Produccion

8000 Ibs diarias

LEYENDA: No se registra nada cuando es un tiempo de trabajado.

-- Cuando se trate de un TITO

« Cuando se trate de un TIDO
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DIAGRAMA DE RECORRIDO DEL NORMADOR TRAZADO SOBRE UN ESQUEMA DE LA VISTA EN PLANTA DEL TALLER.

LEYENDA: | y Il Maquina Conformadoras y Llenadoras de envase Illl Termoselladora IV Molino V Depedradora VI —VII — VIII Tostador de Café y otros granos
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HOJA RESUMEN DEL MUESTREO POR OBSERVACIONES INSTANTANEAS 100 OBSERVACIONES INICIALES
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UNIDAD: Empresa DPTO O SECCION: PROVINCIA: HOJA No.

Torrefactora y Dis. Produccion(Tueste y envase) Cienfuegos INICIAL

Café

Cargos y cantidad de Turno: 8.00 am a 5.00 pm Fecha: D M A

puestos de trabajo por cada Normador: Grupo De Trabajo

uno . 11 03 07

Op. Maquina Conf. Llen.

Envase y Tostador de Café

y otros granos

Recorrido Hora de

No. Inicio del 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 |13 (14 |15 |16 (17 |18 |19 |20
recorrido.

(1) (2) (3) [(4) [(5) [(6) [(7) [(8) [(9) [(10) [(11) [(12) |(13) [(14) |(15) [(16) |(17) |(18) [(19) |(20) |(21) |(22)

1. 8.05 -- -- -- -- -- -- --

2 8.15 -- - -- --

3 8.25 -- -- -- --

4 8.55

5. 9.20

6. 9.25

7 9.55

8 10.10

9. 10.30

10. 10.45

Volumen de Produccion

8000 Ibs diarias

LEYENDA: No se registra nada cuando es un tiempo de trabajado.

-- Cuando se trate de un TITO

« Cuando se trate de un TIDO



HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

107

UNIDAD: DPTO O SECCION: PROVINCIA: HORARIO DE INICIO: | HOJA No: 1
Torrefactora y Distribuidora de Café Cfgos Distribucion y almacenaje Cienfuegos 8.00am
Puesto de Trabajo Colectivo: Cantidad de Turno: Normador: Fecha: D M A
Ayudante Trabajadores: 4 8.00am a 5.00 pm Grupo de Trabajo
08 03 07
Horario de Terminacion por cada Trabajador Tiempo de Duracién por cada Trabajador
No. Descripcion Simbolo v
(1) (2) (3) | ] [} \Y | Il ] v v (13)
(4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12)
1. Comienzo - 8.00 8.00 8.00 8.00
2. Se cambia de ropa TPC 8.07 8.10 8.08 8.10 7 10 8 10
3. Busca carretilla TPC 8.13 - - - 6 - -
4. Organiza parles TPC - 8.15 8.15 - - 5 7 -
5. Organiza sacos TPC - - - 8.16 - - 6
6. Descarga el camion TP 9.05 9.05 9.05 9.05 52 50 50 49
7. Merienda TDNP 9.20 9.20 9.20 9.20 15 15 15 15
8. Limpia almacén TS 9.45 9.45 9.45 9.45 25 25 25 25
9. Espera traslado de transmontana TIRTO - - 10.10 11.09 25 84
9. Traslada prod .terminado TA 12.00 12.00 12.00 12.00 135 135 110 51
10. Almuerzo - 13.00 13.00 13.00 13.00 - - - -
11. Traslada carretilla TA 13.10 - - - 10 - - -
12. Traslada transmontana TA - - 13.20 13.20 - - 20 20
13. Fuera del puesto de trabajo. TIDO - 13.20 - - 20 - -
13. Espera para cargar camion TIRTO 13.20 - - - 10 - - -
14. Fuera del puesto de trabajo TIDO 13.25 13.25 - - 05 05 - -
15. Cargando camién de pdto term. TP 14.35 14.35 14.35 14.35 70 75 75 75
16. Barre almacén TS 15.00 15.00 - - 25 25 - -
17. Traslada trasmontana TS - - 15.00 15.00 - - 25 25
18. Barren almacén TPC 15.15 15.15 15.15 15.15 15 15 15 15
19. Merienda TDNP 15.30 15.30 15.30 15.30 15 15 15 15
20. Espera por carretilla TIRTO 16.30 16.30 - - 60 60 - -
21. Coopera en la produccién TA 16.50 16.50 15.59 16.50 20 20 29 80
22. Traslada trasnmontana para TIRTO - - 16.50 - - - 51 -
guardar
20. Limpia el area y se cambia de TPC 17.00 17.00 17.00 17.00 10 10 10 10
480 480 480 480
No. Nombres y Apellidos Calificacion Anos de Exp. Grupo Salarial % Cumplim. NR Volumen de Trab.
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1. Rolando Rodriguez del Rey P Ayudante 5 Il - -
2. Daylor Rodriguez Romero ayudante 3 Il - -
3. Rafael Y. Perez Menendez Ayudante 5 Il - -
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[4. [ Lucio Barrueta Damas | Ayudante [1 [ - -
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UNIDAD: DPTO O SECCION: PROVINCIA: HORARIO DE INICIO: | HOJA No: 2
Torrefactora y Distribuidora de Café Cfgos Distribucion y almacenaje Cienfuegos 8.00 am
Puesto de Trabajo Colectivo: Cantidad de Turno: Normador: Fecha: D M A
Ayudante Trabajadores: 4 8.00am a 5.00 pm Grupo de Trabajo
07 03 07
Horario de Terminacién por cada Trabajador Tiempo de Duracién por cada Trabajador
No. Descripcion Simbolo v
(1) (2) (3) | ] ] \Y | ] ] \Y Vv (13)
4) (5 (6) () 8) 9 (10) (11) (12)
1. Comienzo - 8.00 8.00 8.00 8.00
2. Se cambia de ropa TPC 8.07 8.10 8.08 8.10 7 10 8 10
3. Busca carretilla TPC 8.13 - - - 6 - - -
4. Organiza parles TPC - 8.15 8.15 - - 5 7 -
5. Organiza sacos TPC - - - 8.16 - - 6
6. Descarga el camion TP 9.05 9.05 9.05 9.05 52 50 50 49
7. Merienda TDNP 9.20 9.20 9.20 9.20 15 15 15 15
8. Limpia almacén TS 9.45 9.45 9.45 9.45 25 25 25 25
9. Espera por carga TIRTO - - 11.18 - - - 68 -
10. Coopera en el envase TA - - 11.37 - - - 19 -
11. Espera por transmontana TIRTO 10.55 10.55 - 10.40 70 70 - 55
12. Traslada prod .terminado TA 12.00 12.00 12.00 12.00 65 65 23 80
13. Almuerzo - 13.00 13.00 13.00 13.00 - - - -
14. Traslada carretilla TA 13.10 - - - 10 - - -
15. Traslada transmontana TA 13.20 13.20 13.20 - 20 20 20
16. Espera para cargar camion TIRTO 13.20 - - - 10 - - -
17. Fuera del puesto de trabajo TIDO 13.25 13.25 - - 05 05 - -
18. Cargando camién de pdto term. TP 14.35 14.35 14.35 14.35 70 75 75 75
19. Barre almacén TS 15.00 15.00 - - 25 25 - -
20. Traslada trasmontana TS - - - 15.00 - - 25 25
21. Sale al bafio TIDO - - 14.54 - - - 19 -
22. Barren almacén TPC 15.15 15.15 15.15 15.15 15 15 21 15
23. Merienda TDNP 15.30 15.30 15.30 15.30 15 15 15 15
24. Coopera en la produccién TA 16.50 16.25 16.50 16.50 80 55 80 80
25. Espera por carretilla TIRTO - 16.50 - - - 25 - -
26. Limpia el area y se cambia de TPC 17.00 17.00 17.00 17.00 10 10 10 10
480 480 480 480
No. Nombres y Apellidos Calificacién Anos de Exp. Grupo Salarial % Cumplim. NR Volumen de Trab.
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1. Rolando Rodriguez del Rey P Ayudante 5 Il - -
2. Daylor Rodriguez Romero ayudante 3 1] - -
3. Rafael Y. Perez Menendez Ayudante 5 Il - -
4. Lucio Barrueta Damas Ayudante 1 I - -
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UNIDAD: DPTO O SECCION: PROVINCIA: HORARIO DE INICIO: HOJA No: 1
Torrefactora y Distribuidora de Café Cfgos Distribucién y almacenaje Cienfuegos 8.00 am
Puesto de Trabajo Colectivo: Cantidad de Turno: Normador: Fecha: D M A
Ayudante Trabajadores: 4 8.00am a 5.00 pm Grupo de Trabajo
06 03 07
Horario de Terminacion por cada Trabajador Tiempo de Duracién por cada Trabajador
No. Descripcion Simbolo v
) 2 (3) | I n v | I m v v (13)
(4) (5) (6) (7) @) (9 (10) (11) (12)
1. Comienzo - 8.00 8.00 8.00 8.00
2. Se cambia de ropa TPC 8.07 8.10 8.08 8.10 7 10 8 10
3. Busca carretilla TPC 8.13 - - - 6 - - -
4. Organiza parles TPC - 8.15 8.15 - - 5 7 -
5. Organiza sacos TPC - - - 8.16 - - 6
6. Descarga el camion TP 9.05 9.05 9.05 9.05 52 50 50 49
7. Merienda TDNP 9.20 9.20 9.20 9.20 15 15 15 15
8. Limpia almacén TS 9.45 9.45 9.45 9.45 25 25 25 25
9. Espera traslado de productos TIRTO 9.50 9.50 9.50 9.50 5 5 5 5
10. Espera carretilla TIRTO - - 10.12 - - - 22 -
11. Traslada prod .terminado TA 12.00 12.00 12.00 12.00 130 130 108 130
12. Almuerzo - 13.00 13.00 13.00 13.00 - - - -
13. Parado esperando transmontana TIRTO 13.10 - - - 10 - - -
14. Traslada transmontana TA 13.20 13.20 13.20 - 20 20 20
15. Espera para cargar camién TIRTO 13.20 - - - 10 - - -
16. Fuera del puesto de trabajo TIDO 13.25 13.25 - - 05 05 - -
17. Cargando camién de pdto term. TP 14.15 14.15 14.15 14.15 50 50 50 50
18. Espera camion para cargar TIRTO 14.55 14.55 14.55 14.55 40 40 40 40
19. Barre almacén TS 15.00 15.00 - - 25 25 - -
20. Traslada trasmontana TS - - 15.00 15.00 - - 25 25
21. Barren almacén TPC 15.15 15.15 15.15 15.15 15 15 15 15
22. Merienda TDNP 15.30 15.30 15.30 15.30 15 15 15 15
23. Fuera del puesto de trabajo TIDO - - - 15.45 - - - 15
24. Coopera en la produccion TA 16.30 - 16.30 16.30 60 - 60 45
25. Espera por carretilla TIRTO - 16.10 - - - 40 - -
26. Coopera en la produccion TA - 16.30 - - - 20 - -
27. Limpia el drea y se cambia de TPC 17.00 17.00 17.00 17.00 10 10 10 10
480 480 480 480
No. Nombres y Apellidos Calificacion Anos de Exp. Grupo Salarial % Cumplim. NR Volumen de Trab.
(14) (15) (16) (7) (18) (19) (20)
1. Rolando Rodriguez del Rey P Ayudante 5 1 - -
2. Daylor Rodriguez Romero ayudante 3 1] - -
3. Rafael Y. Perez Menendez Ayudante 5 1] - -
4. Lucio Barrueta Damas Ayudante 1 Il - -
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UNIDAD: DPTO O SECCION: PROVINCIA: HORARIO DE INICIO: HOJA No:
Empresa Torrefactora de Café Cienfuegos Distribucién y almacenaje Cfgos 8.00 AM
Puesto de Trabajo Colectivo: Cantidad de Turno: Normador: Fecha D M A
Ayudantes Trabajadores: 4 8.00am a 5.00 pm Grupo de trabajo
09 03 07
Tiempo Observado al Grupo
TIEMPO OBSERVADO POR EL TRABAJDOR
CONCEPTO
Suma Promedio %
TRAB. | TRAB. I TRAB. llI TRAB. IV TRAB. V
Minut % Minut % Minut % Minut % Minut %
Q) (2 (3) 4) (5 (6) 4] (8) 9 (10) | (11) (12) (13) (14)
1 380 100 360 120 378 102 385 95 - -
2 365 115 355 125 363 117 370 110 - -
3 375 105 370 110 374 106 366 114 - -
t(prom) 373 362 372 374
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No. | Donde yo Trabajo Verda | Fal
dero S0

1. Las ordenes, las andan cambiando a cada rato.

2. Se exige que la calidad sea excelente

3. Da igual que el trabajo sea mucho o poco.

4, Los problemas se discuten y se resuelven con creatividad.

5. Uno puede desarrollar el trabajo con iniciativa

6. Se reconoce el buen trabajo

7. El trabajador decide como realizar mejor su trabajo.

8. Se dedica poco tiempo a analizar el trabajo en colectivo.

9. Algunos trabajadores no se esfuerzan por hacer bien su trabajo.

10. | Defendemos nuestra drea para que sea la mejor

11. | Hay posibilidad de realizar cursos de superacion.

12. | No se reconoce cuando uno hace bien las cosas.

13. | Cada area trabaja por su lado.

14. | Lo que importa es que cada area cumple con lo suyo y no que cumplan todos.

15. | Las personas de area no son muy francas entre si.

16. | Los responsables del &rea no nos apoyan cuando tenemos ideas.

17. | A veces tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por donde empezar

18. | El personal se mantiene bien informado de las nuevas técnicas que hay para mejorar su trabajo

19. | Cuando uno no sabe hacer algo, nadie lo ayuda.

20. | Cuando existe un problema en mi area se buscan soluciones entre todos y que no dafien a nadie.

21. | No se revisa con frecuencia si la gente cumple o no.

22. | Solo estan pendientes de lo que uno hace mal.

23. | Para hacer algo hay que estar preguntando a los jefes de area.

24. | Existe interés por mejorar las condiciones de trabajo.

25, La gente se esfuerza por cumplir con su trabajo

26. | Todos cuidamos la instalacion como nuestra casa.

27. | Estoy muy contento de trabajar aqui.

28. | Hay preferencia con algunos trabajadores, jefes y areas.

29. | No existe ayuda entre los responsables de cada area y sus trabajadores

30. | Las areas trabajan en colaboracion.

31. | A veces existen problemas de chismes o de mala informacion.

32. | Alos trabajadores les gustan los cambios.

33. | Se conocen cuales son los objetivos del area.

34, Los trabajos que hacemos nos ayudan a aprender mas.

35. | Alos trabajadores no les gusta que le sefialen lo mal hecho.

36. | Si existe un problema nadie le interesa por resolverlo.

37. | No podemos trabajar libremente, nos controlan mucho.

38. | Hay muy poco estimulo para los trabajadores.

39. | Los jefes nunca hacen nada con las ideas que les damos.

40. | No tenemos los recursos necesarios para trabajar.

41. | En mi area todos queremos que sea la mejor

42. | Algunos trabajadores hablan mal de la instalacion.

43. | Es facil de mejorar de puesto de trabajo si se trabaja bien.

44. | Con frecuencia se realizan sanciones injustas.

45. | Todos los trabajadores somos un gran equipo.
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46. | Las areas tienen muy buenas relaciones entre si.
47. | Las informaciones se dan solo a pocos grupos.
48. | No se hacen muchas innovaciones.

ENCUESTA SOBRE CONDICIONES DE TRABAJO

1. Considera usted comodo su puesto de trabajo
Si No

2. Sefale los factores que lo afectan en su puesto de trabajo:
2.1 Calor

2.2 Ruido____

2.3 Vibracién ___

2.4 lluminaciéon____

2.5 Impurezas del aire___

2.6 Suciedad y pestilencia____
2.7 Esfuerzo fisico

2.8 Posicion de trabajo_

2.9 Ritmo de trabajo

2.10 Tension nerviosa

2.11 Asientos mal disefiadas

3. Usted trabaja:

3.1 Siempre sentado

3.2 Siempre de pie

3.3 Alternando ambas posiciones

4. Porlo general en que estado comienza usted a trabajar.
4.1 Descansado

4.2 Algo cansado

4.3 Cansado

5. Alfinalizar su trabajo usted:
5.1 No se siente cansado

5.2 Sesiente algo cansado
5.3 Sesiente muy cansado

6. En que forma se manifiesta este cansancio:
6.1 Cansancio General

6.2 Dolorenlaespalda

6.3 Dolor en brazos y hombros

6.4 Dolor o calambre en las piernas

6.5 Cansancio o irritacién en la vista

7. Usted considera como la causa fundamental de su cansancio:
7.1 Malas condiciones de trabajo
7.2 Mala organizacion del trabajo____
7.3 Eldescanso no es suficiente

8. Implica la actividad riesgos para el trabajador o quienes le rodean.
81 Si____
82 No__

9. Esta indicada la utilizacién de Equipos de Proteccion Personal.

9.1 Si
9.2 No___

9. Considera usted que los Medios de Proteccion Individual son:
9.1 Cdémodos




9.2 Incdmodos____

10. Se le entregan a usted los Medios de Proteccidon necesarios para su trabajo.

101Si___
10.2No__

11. Son de buena calidad los Medios y equipos de Proteccion entregados a usted

11.1Si
11.2 No

Analisis de fiabilidad

**x%xx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 12,6923 28,7308 5,3601 21
Reliability Coefficients

N of Cases = 13,0 N of Items = 21
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Alpha =

,8935

Tabla de frecuencia

Comodidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 10 71,4 71,4 71,4
Si 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0
Sentado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 10 71,4 71,4 71,4
Si 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0
De pié
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 11 78,6 78,6 78,6
Si 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0
Ambas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 8 57,1 57,1 57,1
Si 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0
Descansado al comienzo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 3 21,4 21,4 21,4
Si 11 78,6 78,6 100,0
Total 14 100,0 100,0
Algo cansado al comienzo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 10 71,4 71,4 71,4
Si 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0
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Cansado al finalizar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 3 21,4 23,1 23,1
Si 10 71,4 76,9 100,0
Total 13 92,9 100,0
Perdidos  Sistema 1 71
Total 14 100,0
Dolor espalda
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 9 64,3 64,3 64,3
Si 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0
Malas posiciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 1 71 7.1 7.1
Si 13 92,9 92,9 100,0
Total 14 100,0 100,0
Riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 5 35,7 35,7 35,7
Si 9 64,3 64,3 100,0
Total 14 100,0 100,0
Eq proteccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 14 100,0 100,0 100,0
Medios proteccion comodos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 6 42,9 42,9 42,9
Si 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0




Recibe MP necesarios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 7 50,0 50,0 50,0
Si 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0
MP buena calidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 6 42,9 42,9 42,9
Si 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0
Calor
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 1 7.1 7.1 7.1
Si 13 92,9 92,9 100,0
Total 14 100,0 100,0
Ruido
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 14 100,0 100,0 100,0
lluminacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos No 6 42,9 429 42,9
Si 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0
Impurezas aire
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 6 42,9 429 42,9
Si 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0
Esfuerzo fisico
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 7 50,0 50,0 50,0
Si 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0
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Posicion de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 7 50,0 50,0 50,0
Si 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0
Asientos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No 6 42,9 42,9 42,9
Si 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0
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Sentado

No
71,4%

Ambas

No
57,1%

Algo cansado al comienzo

De pié

Si

Descansado al comienzo

No

21,4%

Si
78,6%

Cansado al finalizar
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Dolor espalda Malas posiciones

No
71%

Riesgos Eq proteccion

Si

100,0%

Recibe MP necesarios

Medios proteccion comodos
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Calor

No

MP buena calidad

71%

Ruido lluminacién

Impurezas aire Esfuerzo fisico
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Posicion de trabajo Asientos




CARGO INDIRECTOS G.E C.0.

Director General XV D
Especialista C en Ciencias Informaticas X T
Asesor C Juridico X T
Jefe de Seguridad y Proteccion Xl D
SUB - TOTAL - -
Directora Econémica XV D
Técnico Gestion Econdmica Especialista Principal VIii T
Técnico en Gestion Econémica VIl T
Especialista C en Gestién Econdmica X T
SUB - TOTAL - -
Directora de Recursos Humanos XV D
Especialista C en Gestion de los Recursos Humanos X T
Técnico A en Gestion Recursos Humanos VI T
SUB - TOTAL - -
Director Técnico Productivo XV D
Especialista A en Abastecimiento Técnico Material VIlI T
SUB - TOTAL - -
Jefe de Departamento |#AREO DIRECTOS GxE Co.
RacHepsenrestipndde la Calidad Vil T
| Térrwao EgNER2gsos Tecnologicos pgira Ia Industria alimenticia X T
Jefe de Planta Xl D
Chofer B VI 0]
Ayudante Il 0]
Ayudante Il 0]
Ayudante Il 0]
Ayudante Il 0]
Tostador de Café y otros granos Vi 0
Tostador de Café y otros granos Vi 0
Tostador de Café y otros granos Vi 0
Tostador de Café y otros granos Vi 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase JB) \ii 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase \ii 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase \ii 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase \ii 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase \ii 0
Operario B maquina conformadora y llenadora de envase \ii 0
Mecanico de Mantenimiento A para la industria alimenticia VIiI 0
Mecanico de Mantenimiento C para la industria alimenticia VI 0
Jefe de Control y Despacho (Almacén de Materia Prima) VIII D
Jefe de Control y Despacho (Alm. de Productos Terminados) VI D
SUB - TOTAL

Chofer D I\ @)
Cocinero Integral C V S
Auxiliar de Limpieza I S
SUB - TOTAL

Jefe Grupo Seguridad y Protec. XI D
Agentes de Seguridad y Protec. (5) Vi S

TOTAL GENERAL 32
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Calculo para Fijar la Estimulacion salarial para su inclusion en los Estados
Financieros.
Empresa Torrefactora y Distribuidora de Café Cienfuegos

Mes: Marzo de 2007

Indicadores UM Plan Real %
Gasto Total por Peso Total de Peso 0,9178363 X X
Ingreso
Promedio de Trabajadores uno 57 46 80,70
Gasto Totales MP 941,7 X X
Ingresos Totales MP 1026 1254,5 122,27
Productividad VAB (Mensual) Peso 1179,53 2652,17 224,85
Salario Medio (Mensual) Peso 529,82 X X
VAB MP 201,7 366 181,46
Gasto de Salario por Peso de Peso 0,449182 X X
VAB
Utilidad MP 84,3 X X
Fondo de Salario MP 90,6 X X
Salario Basico Directos Indirectos

4577,03 7854,25
Total 12431,28
Primero |Para lograr en la productividad del 2% y el 1% del SMM
Productividad Real X100 2652,17 X100 224,85
Productividad Plan 1179,53
Buscar el % del Salario Medio Mensual que Cumpla lo anterior
224,85 102
de Productividad
X SMM
224,85 =X 220,4 Esto es el % Maximo de Incremento

102 que puede Alcanzar el SMM
Segundo Determinacion de SMM Maximo
SMM max 220,4
SMM plan

SMM max 2,204 529,82 = 1167,95

Tercero Determinacién del Fondo de Salario Maximo
Promedio de Trabajadores X SMM max = 46 1167,95

Fondo de Salario Maximo

53725,61

Cuarto

|Determinar el fondo de salario maximo a distribuir
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53725,61/X 9,09 % 4883,66
53725,61 -4883,66 48841,95
Quinto El monto de salario basico 12431,28
Sexto Determinacion del Coeficiente de Distribucion Salarial
Fondo de Salario Maximo A Distribuir = 48841,95
Monto de Salario Basico Trabajadores Abarcados 12431,28
= 3,928956
Séptimo el Monto de Salario se Desglosa en
Directos 4577,03
Indirectos 7854,25
Octavo

Determinacién del limite Maximo de gasto de salario por peso de valor agregado bruto para lograr las

condicionantes

Fondo de Salario Maximo A Distribuir = 53725,61
VAB 366000
0,146791
Ver Si es Inferior a lo Planificado
Noveno Determinacion del Monto de estimulacion
Salario Basico directos | 7854,25|por 1,000000) 7854,25
Salario Basico indirectos por 0,600000| 2746,22
4577,03
| 12431,28 10600,47
el Fondo a inscribir en el Balance Sin 256,25
derecho:
10344,22|X1,0909 11284,51
Si este valor lo Dividimos entre el Promedio de trabajadores, el SMM
FS 11284,51 245,32
Pt 46
Indicadores
|
Indicadores UM Plan Real %
Gasto Total por Peso Total Peso 0,9178363 | 0,7942607 86,5
de Ingreso
Promedio de Trabajadores uno 57 46 80,7
Gasto Totales MP 941,7 996,4 105,8
Ingresos Totales MP 1026 1254,5 122,3
Productividad VAB Peso 1179,53 2652,17 224.8
(Mensual)
Salario Medio (Mensual) Peso 529,82 573,91 108,3
VAB MP 201,7 366 181,5
Gasto de Salario por Peso Peso 0,4491820 | 0,2163934 48,2
de VAB
Utilidad MP 84,3 258,1 306,2
Fondo de Salario MP 90,6 79,2 87,4
Décimo: Comprobacién del cumplimiento del Indicador Formador e Indicador
Condicioinante
Ahorros: 0,91783626 - 0,79426066 = 0,1235756
0,1235756 X 12545 = 155,0|MP
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Si existe cumplimiento en el Indicador Formador procede a verificar si se cumple
el indicador Condicionante

Utilidad: 258,1 > 84,3

Si se cumple este indicador Condicionante debe verificar si se cumple el otro indicador Condicionante

Gasto de Salario por Peso de VAB > 0,2163934
0,4491820

Si se cumple tambien éste indicador Condicionante puede proceder al Pago de la Estimulacion
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Indicadores para evaluar el Coeficiente de Participacion Laboral

INDICADORES A EVALUAR PARA OTORGAR CPL

No INDICADORES VALOR
1 | - Cumplimiento y sobrecumplimiento de las tareas y objetivos de trabajo 0.8
2 | - Calidad del Trabajo. 0.5
3 | - Simultaneidad de Tareas (multioficio). 0.3
4 | - Creatividad e Iniciativa. 0.2
5 | - Ahorro de portadores energéticos, materias primas y materiales. 0.2
TOTAL 2.0

Tabla de Variabilidad segun puntuacion del CPL y su relacion con el % logrado en el sistema de pago a partir del monto formado, que
determina el coeficiente de distribucion salarial (CDS) aplicar a cada trabajador por el salario real devengado segun tiempo realmente
laborado:

Distribucién del Salario por el CPL segun % logrado en el Sistema de Pago
CPL 2.0 19 1.8 17 |16 (15 |14 |13 |12 |11 (10 |09 |08 |07 |06 |05 |04 |03 |0. |01 |O
2
% 100 | 95 90 85 80 75 |70 |65 |60 |55 |50 |45 |40 35 |30 |25 |20 |15 |10 |5 0
Sistema
de Pago




