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Resumen

El presente trabajo de diploma aborda el disefio de un sistema de pago del Centro de Costo
Banco de Semilla de la UEB Servicios Técnicos Agricola como parte de las demandas
existentes, donde estarian dadas las condiciones para lograr una mayor motivacién y
comprometimiento de los empleados y directivos con los resultados de la UEB en aras de
lograr una mayor eficiencia y eficacia de los servicios, el cual constituye el objetivo general de la

investigacion.

Para ello fue necesario el empleo de de diferentes métodos y técnicas de trabajo, encuestas,
trabajo en grupo, andlisis de la documentacion existente, observacion directa y diagrama

OTIDA, cuyos resultados se encuentran implicitos en este trabajo.

El principal valor de este trabajo radica justamente en la elaboracion de un disefio de sistema
de pago por los resultados finales del trabajo vinculado a la elaboracion del expediente de
Perfeccionamiento Empresarial en empresas azucareras, especialmente en el Centro de Costo

Banco de Semilla de al UEB Servicios Técnicos Agricolas.

La estructura de este trabajo esta concebida de la forma siguiente: introduccion; marco tedrico

referencial; desarrollo; conclusiones; recomendaciones; bibliografia y anexos.

Todo este trabajo es realizado apoyandome en la Resolucion 9/2008, y las normas 3000

cubanas.



Pensamiento

La mayor recompensa de nuestro trabajo no es lo que nos pagan por él, sino aquello

en lo que nos convierte. ~
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Introduccién

Con la recuperacion econémica que comienza en el pais se evidencia la necesidad de introducir
mecanismos de estimulacion salarial que favorecen el proceso reanimador en aquellas
empresas con posibilidades de incrementar sus niveles de actividad. Es elocuente lo util de

asociar los ingresos de los trabajadores a los resultados econdmico-productivos.

Precisamente, Solleiro [1998], expone que la aplicacion de métodos de remuneracion, donde se
vincula el salario a los resultados productivos, posibilita la obtencién de mayores ingresos
monetarios para los trabajadores y por ende, constituye uno de los factores de mayor incidencia

en la eficiencia y eficacia de los recursos humanos.

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su personal como una
fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor humano como el activo mas
importante de la misma; de ahi la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el

personal mas calificado, motivado y competitivo posible.

El presente trabajo se realiza en el Banco de Semilla Registrado de la Empresa Estatal
Socialista Azucarera 5 de Septiembre. El tema, por tanto, inscribe sus esfuerzos en la urgencia
para determinar un adecuado sistema de pago que responda a las caracteristicas especificas
de la entidad objeto de estudio, prestando singular atencion a las condiciones con que se
cuenta para la elaboracién del nuevo disefio de sistema de pago.

La presente investigacion se orienta a la necesidad de que hace 2 afios en el Banco de Semilla
Registrado confrontaba dificultades en la organizacion del trabajo, asi como en el pago por
resultados finales lo que no logra motivar e incentivar a los trabajadores de este colectivo con el
objetivo de lograr el aumento de la productividad.

Todo lo cual indica la necesidad de disefiar un sistema de estimulacion partiendo de los mismos
indicadores de eficiencia fundamentados en los elementos que estudian la organizacion 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 organizacion 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.

Lo antes expuesto constituye la situacidon problémica identificada que fundamenta la presente

investigacion, lo que justifica el problema cientifico _a resolver: No existe un sistema de

compensacion salarial que vincule el salario a devengar a los resultados obtenidos en el Banco
de Semilla Registrado, el cual permita incrementar la productividad y motivacion de los

trabajadores.



Para dar respuesta al problema planteado se define como gbjetivo general de la investigacion:

Disenar un Sistema de Estimulacion que vincule el salario a devengar con los rendimientos

caneros en el B. S. R. e incrementar la motivacion de los trabajadores.

Con vistas a dar cumplimiento al objetivo general propuesto se elaboraron los siguientes

objetivos especificos:

- Estudiar el estado de la ciencia y la practica sobre la administracion de salarios asi como
demas conceptos y definiciones relacionadas con el tema.

- Diagnésticar la situacion actual en el Banco de Semilla Registrado.

- Disenara el Sistema de Salario.

- Evaluar los resultados utilizando las variables.

La investigacion realizada partid de la hipotesis de que: “Si se logra vincular el salario a
devengar con los rendimientos cafaros del Banco de Semilla Registrado entonces aumentaria

la productividad y la motivacién

El trabajo que se presenta se estructura en tres capitulos, siendo sus contenidos

fundamentales los siguientes:

Capitulo I: Consideraciones tedricas sobre la organizacion del trabajo y la administraciéon de
salarios. En este capitulo se revisa toda la literatura actualizada de la Gestion de los Recursos
Humanos y principalmente de organizacion de trabajo y la administracion de salarios, ademas

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

Capitulo II: Analisis de la situacion actual de la Organizacion del Trabajo. 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 diagnostico basada en la encuesta.
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 dicho problemas. 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 IlI: Aplicacion del procedimiento del pago disefiado con la aplicaciéon del CPL en el

Banco de Semilla Registrado.

Tras el analisis de los resultados obtenidos en el capitulo Il, el equipo de trabajo concluye que

existe la necesidad de aplicar un Sistema de Pago que estimule salarialmente a los
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trabajadores de acuerdo con un CPL. Se explica detalladamente el Disefio de Sistema a
aplicar con los procedimientos para el pago. Después de una detallada investigacién y de
consultas externas realizadas a expertos en el tema, donde se diseia 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 aplicacion del sistema

asi como la evaluacién econdémica.
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1. Marco teérico referencial.

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por personas. Las
personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso, no
es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado. Si alguien dispusiera de
cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero careciera de un
conjunto de personas, o éstas se consideran mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima

motivacion para desempenar sus funciones, el éxito seria imposible.

Cuando los recursos humanos se administran adecuadamente y se combinan con otros
recursos, se cimientan las bases mismas de la produccion econémica de una sociedad. Desde
el nivel de vida hasta las posibilidades de una nacién para exportar; desde la produccion de
materias primas hasta la industrializacién, todos los fendbmenos econdmicos se apoyan en
grado importantisimo en los recursos humanos. Es muy justo afirmar que la correcta
administraciéon de los recursos humanos trasciende incluso el ambito econémico, e influye de

modo directo en la satisfaccion y bienestar de toda la poblacion econémicamente activa.

Es tal la importancia que se le esta otorgando a la Gestién de los Recursos Humanos (GRH),
que se le considera la esencia de la Gestion empresarial siendo un area de rapido avance

dentro de las que responden a los desafios que enfrentan las organizaciones.

El desafio fundamental o nimero uno de la GRH es lograr eficacia y eficiencia en las

organizaciones.

Es conocido que para el planteamiento de un trabajo investigativo, es preciso hacer un estudio
previo de los planteamientos de diversos autores que permitan encaminar el estudio de la
tematica en cuestion por lo que a continuacion se hace una breve aplicacién de los resultados
obtenidos en la revisién bibliografica realizada que ha sido organizada segun el hilo conductor

que se muestra en la figura # 1.
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GRH, antecedentes,
principales conceptos.

La administraciéon del Salario

Principales modelos de la
GRH.

!

Diagnostico de la situacion
actual

Subsistemas de la GRH.

!

Situacion Actual y Futura
en Cuba

Propuesta del disefio de
estimulacion salarial

l

Un adecuado sistema de pago es de vital importancia para el logro de una
efectiva G.R.H. en el Banco de Semilla Registrado.

Figura 1: Hilo conductor del marco tedrico referencial
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1.1 Gestién de los Recursos Humanos (G.R.H.).

Las organizaciones estan compuestas de personas. El estudio de las personas constituye una

unidad basica para el estudio de las organizaciones y principalmente la (G.R.H).

La G.R.H. se considera la esencia de la gestion empresarial teniendo en cuenta que el uso

eficaz y eficiente de las personas es lo que logra el mejoramiento de las organizaciones.

La responsabilidad y ejecucion de la G.R.H es de todos, pero principalmente de la Alta
Direccién y de los mandos de linea. Asumir el criterio de garantizar la participacion de todos en
la G.R.H y comprender que la responsabilidad principal corresponde a la Alta Direccion y
mandos de linea, posee un sentido practico ineludible. Ello debe ser una constante en la mente

de los directivos.

Es necesario apuntar que la GRH es nueva, apenas catorce afos tienen los Congresos
Mundiales realizados (Washington, 1986; Buenos Aires, 1988; Sidney, 1990; Madrid, 1992)
donde se han ido perfilando el objeto y objetivos de actuales de la GRH. Ello ha condicionado

que se destaquen rasgos en la actual GRH los cuales pueden expresarse de la siguiente forma:

1. Los recursos humanos se constituiran a inicios del siglo XXI en el recurso competitivo mas

importante.
2. Los recursos humanos, y en particular su formacion, son una inversion y no un costo.

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

como funcion integral de la empresa, y ademas de manera proactiva.

4. La GRH demanda concebirla con un caracter técnico cientifico, poseyendo sus bases
tecnoldgicas en los andlisis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio continuo de los
sistemas de trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos, comprendidos en la

denominacion de tecnologias de las tareas.

5. La GRH eficiente ha superado el Taylorismo, demandando el enriquecimiento del trabajo

(polivalencia) y la participacion o implicacion de los empleados en todas sus actividades.

6. El soporte informatico de la GRH es un imperativo para su desarrollo efectivo en la gestion

empresarial.

7. El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral son objetivos

inmediatos fundamentales de la GRH.
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1.2 Antecedentes.

En la actualidad no es secreto para ningun directivo de ninguna organizacion que el activo mas
importante con que cuenta para lograr los objetivos trazados es su capital humano. En los
momentos actuales no existe una organizacion exitosa que no haya basado sus resultados en
una adecuada provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control de sus recursos
humanos Cuesta,[1997], Chiavenato,[1988]. Sin embargo a través de la historia del desarrollo
empresarial no siempre el empleado fue visto de esta forma, por lo que resulta de sumo interés
analizar los aspectos que en este sentido permitieron concebir lo que ha dado en llamarse hoy

la Gestion de Recursos Humanos,(GRH).

Seria muy dificil poder enmarcar el momento exacto en que se dio inicio al uso de las técnicas
de administracion de personal, por la sencilla razén, como plantea Werther y Davis, [1992] de
que la existencia de este campo es condicion necesaria para la propia existencia de la
civilizacion. Sin embargo gran numero de autores coinciden en afirmar que es a partir de
mediados del siglo XIX que puede comenzarse hablar de administracion de personal Harper y
Lynch,[1992], Werther y Davis,[1992], Chiavenato,[1992], entre otros, queriendo este autor
resaltar los criterios que en este sentido son manejados por Puchols, [1995] dando a conocer, a
su juicio, la existencia a lo largo de casi cien afos de tres grandes corrientes del pensamiento
organizativo empresarial que si bien el autor de este trabajo no las identifica exclusivamente con
la evolucién de la administracion de personal si esta consciente de que constituyeron la base de

la misma.

El desarrollo de estas escuelas tuvo inexorablemente una gran repercusion en la actividad
encargada de la direccion de personal a tal punto de marcarle sus pautas, y dejar claro cuales
son las principales causas que provocaron la aparicion y desarrollo de la funcién de personal a
lo largo de la historia empresarial. Resultado de estas causas la funcion de personal fue
haciendo acto de presencia en las empresas a medida que fueron siendo necesarias. Este
proceso evolutivo, no en tiempo pero si en su concepcion siguié un orden cronolégico basado
en las tres grandes corrientes del pensamiento organizativo empresarial. Esta es la manera de
resumir toda la evolucion que sufrié la direccion o administracion de personal tradicional hasta

llegar a ser en la actualidad la nueva gestién de recursos humanos.

Conocidos ya los antecedentes de la GRH se hace necesario manejar desde el punto de vista
conceptual las opiniones sobre la GRH.
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1.3 Principales conceptos.

Antes de entrar en la conceptualizacion de GRH se propone esclarecer algunos términos que
indistintamente son utilizados por los diferentes autores para referirse a la funcion de personal,
por ejemplo, apoyandose en el diccionario basico de recursos humanos Harper y Lynch, [1992]

y en Puchol, [1995] se define lo siguiente:

Administracion: Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de los miembros de
la organizacion y de utilizar todos los recursos disponibles de ella para alcanzar las metas

establecidas.

Capital Humano: Cantidad de conocimientos técnicos y calificaciones que posee la poblacién

laboral de un pais, procedente de la educacién formal y de la formacién en el trabajo.

Direccién: Se define como el liderazgo en la conduccion informada, planificada y eficiente de

una compleja actividad organizada.
Gestion: Accion y efecto conducentes al logro del negocio.

Como se puede observar estas denominaciones han sido utilizadas indistintamente por los
diferentes autores, sin embargo a partir de este momento se considera que el término “gestion”
es el mas completo y funcional para denominar la funcion del personal por lo cual sera utilizado

exclusivamente para este fin.

La Direccion de Recursos Humanos se caracteriza por una funcion eminentemente directiva,
macroorganizacional, dinamica y una constante transformacion, constituida por un personal que
accede al poder y posee un alto status organizacional. Por todo lo expuesto hasta aqui se

utilizara para sus referencias el de Gestién de recursos humanos (GRH).

Segun Chiavenato, [1988] la GRH consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo,
coordinacion y control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente de personal, a
la vez que la organizacién representa el medio que permite a las personas que laboran en ella

alcanzar los objetivos individuales relacionados con el trabajo.

Werther y Davis, [1992] plantean que es el manejo del recurso mas preciado de la organizacion,

descartando la posibilidad de sacrificar los valores humanos a las necesidades administrativas.

Al presentar estas definiciones se resalta el caracter humanista y técnico que esta primando en
el tratamiento que le dan los diferentes autores en la actualidad a la funcién de recursos
humanos. Sin embargo esta funcidn no esta exenta de desafios y riesgos que en muchos casos
no son posibles de controlar por su caracter imprevisible lo que ha provocado la existencia de
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gran numero de modelos de GRH que han tratado de dar soluciéon a estos problemas y que

se desarrollan a continuacion.
1.4 Principales Modelos de GRH.

Existen diversos criterios acerca de como debe ser el modelo que ha de caracterizar el sistema
de GRH en una organizacién como por ejemplo los disefiados por Chiavenato, [1988], Harper
y Lynch, [1992], Werther y Davis, [1992], Beer et al, [1992], entre otros, partiendo de esto se ha

decidido mostrar los mas relevantes.

Entre estos modelos se encuentra el del Grupo Consultor Harper y Lynch, [1992] que parte de
la definicién de que toda organizacién necesita de recursos humanos en determinada cantidad y
calidad por lo que la administracién de recursos humanos permite satisfacer esta demanda
mediante la realizacién de un conjunto de actividades que se inician con el inventario del
personal y a partir de este y del conocimiento de los recursos humanos con que se cuenta, se
desarrollan las restantes actividades. Debe destacarse la importancia que este modelo le
concede a la auditoria de recursos humanos como mecanismo de control del mismo y a la
interrelacion con el plan estratégico de la organizacion en aras de lograr la optimizacién de los

recursos humanos de la misma. (Anexo 1)

Otro modelo citado en la literatura es el desarrollado por Beer et al, [1992] y retomado por
Cuesta, [1997] modificandolo al afiadirle la auditoria de GRH centrada en la calidad como

mecanismo de retroalimentacion al sistema de GRH. (Anexo 2)

Se hace necesario sefialar que este modelo es superior desde punto de vista funcional a los
demas ya que considera la estrategia y la filosofia empresarial como rectoras del sistema de
GRH, en el peso que le confiere a los factores de situacién y en particular a la tecnologia de las
tareas, asi como en su atencién a las interacciones con el entorno. Por otra parte muestra los
cuatro resultados tangibles (las 4 C’s) que son obtenidas de la correcta aplicacion de las

politicas de recursos humanos y aun mas sus consecuencias a largo plazo.

Un andlisis retrospectivo a los modelos mencionados deja salir a la luz que todos estan
conformados por actividades, sistemas, subsistemas, etc, que independientemente de su
denominacion por los diferentes autores, constituyen la razén de ser del mismo, de ahi que se
decide profundizar en un aspecto tan importante como son los subsistemas que conforman la
GRH.
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1.5 Subsistemas que conforman la GRH.

El mas reciente modelo consultado (NC-3000) considera los siguientes procesos que conforman

el SIGRH todos ellos en torno a las Competencias Laborales.
» Evaluacion del Desempefio

Seguridad y Salud del Trabajo

Estimulacion Moral y Material

Autocontrol

Capacitacion y Desarrollo

Seleccion e Integracion

Organizacion del Trabajo

vV ¥V ¥V V¥V V V V

Comunicacion Institucional

1. Evaluacion del Desempefio: La ED es una técnica o procedimiento que pretende apreciar,
de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base al trabajo desarrollado, los objetivos fijados,
las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales, todo ello con vistas a la
planificacion y proyeccién de acciones futuras de cara a un mayor desarrollo del individuo, del
grupo y de la organizacion.

2. Seguridad e Higiene en el trabajo: Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a
reconocer, evaluar y controlar aquellos factores del ambiente, psicolégicos 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.

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 desempefio que se desean.
Con base a este analisis, se identifican los métodos y necesidades de capacitacion para

superar las delicias.

4.Seleccion e Integracidn: Lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idoneo,

de acuerdo a una adecuada planeaciéon de recursos humanos, analizando las habilidades y
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capacidades de los solicitantes a fin de decidir, sobre bases objetivas , cual tiene mayor

potencial para el desempefo de un puesto.

5. Autocontrol: Es la actividad sistematica de control que se realiza por propia organizacion,
dirigida a medir el impacto en el logro de los objetivos y la estrategia a partir de evaluar en la

practica la eficiencia de los procesos de la Gestion de los Recursos Humanos.

6. Comunicacion Institucional: Proceso que integra un conjunto de acciones organicamente
estructuradas en una organizacion para brindar informacion de manera planificada, relacionar a
sus integrantes, construir objetivos comunes, compartir significados e influir de modo directo e
indirecta sobre el comportamiento de sus miembros, a fin de alcanzar los objetivos proyectados

y facilitar las relaciones con los trabajadores, los usuarios o clientes y el entorno.

7. Estimulacién Moral y Material: Sistema de acciones que interactian y se integran con la
estimulacion moral, para motivar a los trabajadores en el logro de la eficiencia y eficacia y en la
consecucion de los objetivos estratégicos de la organizacion. El pago con arreglo al trabajo, por

cantidad y calidad, es el elemento principal de la estimulacion material.

8. Organizacién del Trabajo: Proceso que integra en las organizaciones a los recursos
humanos con la tecnologia, los medios de trabajo y materiales en el proceso de trabajo
(productivo, de servicios, informacién o conocimientos), mediante la aplicacién de métodos y
procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional, arménica e ininterrumpida, con
niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias ergondmicas y ambientales, para lograr la
maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las necesidades de la sociedad y sus

trabajadores.

Cuando se logran las metas de una organizacion es porque 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 funcion de la administracion de los recursos humanos. Existen

cuatro desafios en que la misma debe apoyarse:

1.6 Gestién de recursos humanos: desarrollo actual y futuro en Cuba.

A partir de la Resolucién No. 9/2008 del ministerio del trabajo y Seguridad social las Empresas
disefian su propio sistema de pago recomendando una aseries de acciones a priorizar por las

empresas como son(! Planificar las necesidades de personal.

19



[J Realizar estudios de organizacion que permitan perfeccionar las estructuras y un buen uso de
las facultades.

[J Disefiar nuevos puestos y elaborar contenidos de perfil amplio.

U Implementar métodos de trabajo mas eficientes.

[J Mejorar las condiciones de trabajo.

[0 Elaborar normas de rendimiento, tiempo y servicio para el calculo de plantillas y
establecimiento de sistemas de pago.

[J Establecer las vias de captacion y seleccion de personal.

[J Fijar las indicaciones para evaluar el desempefio

[] Elaborar planes de capacitacion.

[J Elaborar sistemas de pago de facil comprension y establecer las vias para el reconocimiento
de los trabajadores

[J Elaborar el convenio colectivo.

LI Establecer sistemas de informacion.

[1 Establecer acciones de auditorias o “Control interno”.

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 o planteamientos formales,
estan los siguientes:

» La conceptualizacion de los diferentes subsistemas permite desarrollar una GRH con una
integracion sélo a nivel de puesto de trabajo, lo cual limita extraordinariamente un tratamiento
sistémico de los RH.

* Los diferentes elementos que constituyen el Sistema Trabajo y los elementos referidos al
SDFT deben interconectarse.

* Sin la Organizacién del Trabajo y la Organizacién 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
diseno estratégico de la entidad. De lo contrario, no se alcanza comprender, ni a diagnosticar la
situacion de los RH, ni mas tarde a disefar los sistemas de gestién con la mision, alcance y

contenidos cualitativamente nuevos de las areas que lo atienden.
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Como medida de avance del proceso de mejoramiento continuo, no debe limitarse a indicadores
cuantitativos y técnico-econémicos. Una medida obligada, si la estrategia de cambio adoptada
por la entidad es de Desarrollo Creciente, es la valoracion 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 afios (1994-2004), lo cual hace que exista un
gran potencial no aprovechado.

En la Conferencia Mundial sobre Personal efectuada en Madrid en 1993, quedé claro cuanto
hay que cambiar la mentalidad y las acciones en la practica: “el management de RH” es hoy
mas importante que nunca, pero no se puede encomendar esa mision 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 como aprovechar a
nuestra gente.

La evolucion radical gracias a la acumulacion de conocimientos sobre planificacién, 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 organizacién) 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 interconexion no sélo 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
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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.

1.7 La estimulacién del trabajo.

Por estimulacion del trabajo se entiende la recompensa, gratificacién o penalizacion por el

logro o no de un resultado respectivamente.

La estimulacion del trabajo es una categoria mucho mas amplia que el salario, no obstante lo
presupone de un modo fundamental, aunque cada dia los moviles morales van cobrando mas

fuerza en el trabajo de alto eficiencia.

Toda politica de retribucidon debe asegurar el cumplimiento de los siguientes objetivos:

R/
0.0

Atraer a los empleados mas competentes.
+ Retener a los empleados que realmente se quiere mantener.
% Estimular el adecuado desempefio de la actividad profesional.

» Estimular el crecimiento y éxito de la compania.

L)

Para conseguir estos objetos la politica de estimulacidon debe reunir las siguientes

caracteristicas:
- Que potencie la asuncion de responsabilidades.
- Que premie los altos niveles de desempefio.
- Que integre a las personas con la filosofia y fines de la compafiia.
- Que cubra las necesidades basicas de los empleados.

Sin embargo todo lo anterior planteado se puede resumir en que la estimulacion, retribucion o

compensacion del trabajo persigue 2 objetivos basicos:

®,

% Lograr incrementos continuos de productividad.
R/

+ Garantizar la satisfaccion de los empleados.

Por tanto la efectividad de cualquier sistema de estimulacion se medira a partir del aumento

constante de la productividad y del nivel de satisfaccion de las necesidades de los empleados.

Como se habia planteado, dentro de la estimulacién es el salario (estimulacion material

monetaria) el elemento mas relevante en la mayoria de las empresas en los diferentes paises
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ya sea del Primer Mundo como del Tercer Mundo por lo que merita prestar una mayor atencién

a este tipo de retribucion.

El perfeccionamiento de la organizacion salarial se basa en la aplicacién del principio de

distribucién socialista, * de cada cual, segun su capacidad, a cada cual segun su trabajo ~.

El salario constituye la forma principal de retribucion por el trabajo y es uno de los elementos
mas dinamicos de las relaciones de produccién, por lo que se requieren formas organizativas
que permitan cumplir el principio de distribucién socialista, en correspondencia con los cambios

que se producen en la naturaleza y caracteristicas del trabajo.

Con relacién al salario se quiere destacar los elementos, formas y sistemas de pago dandose a

continuacién a conocer las principales caracteristicas de los mismos.
Existen 2 formas de pago:
1. Pago a tiempo:

+» Tiene como indicador fundamental el tiempo realmente trabajado por lo que se

exige un estricto control del mismo.
* No estimula la calidad.
% No estimula el aprovechamiento de la jornada laboral de trabajo.

« Debe utilizarse cuando no existan condiciones para una correcta medicion del

trabajo.
2. Pago a rendimiento:
+» Exige una estricta medicion del trabajo.
+» Exige un estricto control de la produccion o prestacion de servicio.
+ Exige un estricto control de la calidad.
% Exige un abastecimiento estable al puesto de trabajo.

En caso de aplicaciéon de la forma colectiva de estimulacion debe ser utilizando como

coeficiente de distribucién salarial el coeficiente de participacién laboral (C.P.L).
La forma de pago a rendimiento puede adoptar como variante el pago individual o colectivo.

Los sistemas de pago individuales se aplican cuando el obrero o trabajador no puede ayudar ni

ser ayudado por sus compafieros o cuando asi lo aconseje la organizacion del trabajo.

Los sistemas de pago colectivos constituyen el modo de calcular y distribuir el salario creado

por el grupo de trabajadores, entre los miembros que lo componen.
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La forma de pago a tiempo abarca los sistemas siguientes:
% Por tarifa horaria
« Asueldo

En la forma de pago por rendimiento pueden aplicarse diferentes sistemas de pago, de acuerdo

a las caracteristicas y condiciones de cada actividad de produccién o servicio.

En los sistemas a rendimiento usualmente se aplican tasas salariales que se determinan de
forma individual y colectiva, en correspondencia con la tarifa de la escala salarial y con
incrementos en los casos que proceda, [Los sistemas de pago y estimulacion por los resultados

del trabajo]. Estos sistemas de pago pueden ser:
+« A destajo individual
¢+ Por acuerdo o trabajo terminado
+« A destajo indirecto
+ A destajo progresivo
+« A destajo colectivo
Por otra parte el salario se clasifica segun:
- Su capacidad adquisitiva.
% Real.
s Nominal.
- Sus limites:
s Minimo.
s Maximo.

La otra forma de estimulaciéon en este caso, la moral o espiritual juega también un papel

preponderante para el logro de sus objetivos.

Con lo analizado hasta aqui acerca de la estimulacion del trabajo deben dejarse claro los dos

principios que no deben violarse en materia de estimulacion:

1. El caracter dinamico de la estimulacién. Lo que es estimulante en un momento no tiene

porque serlo en otro.

2. El necesario equilibrio que debe existir entre las 2 formas fundamentales de estimulacion: la

material y la moral o espiritual.
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Sin embargo errores en materia de estimulacion se han cometido y cometen en las empresas
los cuales por desgracia no traen consigo consecuencias a corto plazo sino a largo plazo lo que
los hace mucho mas peligrosos para el crecimiento de la empresa y entre los que se

encuentran:

- No tener en cuenta los requisitos basicos para pagar a tiempo y a destajo.

- No utilizacién de la penalizacion.

- Copiar formas y sistemas de estimulacion de una empresa a otra.

- No tener en cuenta el caracter dinamico de la estimulacion.

- No tener en cuenta la adecuada proporcion entre estimulacién material y moral.

Ante estos errores cometidos la tendencia actual en materia de estimulacion se centra en:

- No copiar formas y sistemas de pago, sino adaptarlos a las condiciones técnico —

organizativas propias de cada empresa.

- Vincular el pago con los resultados productivos de la entidad.
- Desarrollar las formas de estimulacion no monetaria y moral.
- Emplear la estimulacién colectiva.

- Aumentar la tarifa escala de los puestos de trabajo a través del incremento de la complejidad

de los mismos (enriquecimiento del trabajo).
- No aplicar sistemas puros de pagos a tiempo o a rendimiento sino combinados.

La UEB Servicios Técnicos (B.S.R) no esta exenta de las tendencias actuales, a los empleados
y directivos de la misma se les paga a tiempo por sueldo mensual y como la UEB Servicios
Técnicos se encuentra enfrascada en la elaboracion del expediente de perfeccionamiento
empresarial se decide disenar un sistema de pago por los resultados finales del trabajo como lo

establecen las bases del perfeccionamiento empresarial.

1.8 La administracién del Salario

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 administracion de salarios es un asunto que abarca la

organizacion como un todo, y repercute en todos sus niveles y sectores .La administracion de
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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;

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 organizacién 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.

1.9 Objetivos de la administracién de salarios.

Con el establecimiento y/o mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas, la
administracién de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:

[0 Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa;

[J Recompensarlo adecuadamente por su empefio y dedicacion;

[] Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los requisitos
exigidos para su adecuado cubrimiento;

[1 Ampliar la flexibilidad de la organizacién, dandole los medios adecuados para la movilidad del
personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera;

[J Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion adoptados por la
empresa;

[J Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacién y su politica de
relaciones con los empleados;

[1 Facilitar el proceso de la nomina.

[ Obtener personal calificado: Para lograr esto, las compensaciones deben de ser atractivas
para los solicitantes.

[ Retener a los empleados actuales: Cuando la compensacién no es competitiva, puede crear
insatisfaccion en los empleados, por lo que pueden abandonar la organizacion.

[J Garantizar la igualdad.
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[J Alentar al desempefo 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.

[0 Controlar los costos: Ya que la organizacion puede llegar a pagar en exceso O
insuficientemente los esfuerzos de los empleados.

[J Cumplir con las disposiciones legales.

[J Mejorar la eficiencia administrativa.

1.10. 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 posicidon social. La teoria de santo
Tomas es una vision normativa, es decir, marca cudl debe ser el nivel salarial, y no una vision
positiva que se define por reflejar el valor real de los salarios. La primera explicacién 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 poblacién, y los salarios han crecido sobre los niveles de subsistencia.
Cuando se demostro6 la invalidez de la teoria del salario de subsistencia se empezé 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 acumulacién, 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 traduciran en disminuciones
salariales de otros. S6lo 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
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
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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 compensacién, puede tener

menos atractivo el puesto, o que puede ocasionar la rotacion, el ausentismo, etc.

1.12 Conceptos y Consideraciones tedricas sobre salario.

El salario es la remuneracion asignada a un individuo por el desempefio de un cargo o servicio
profesional.

Sinénimo de remuneracion, 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 Bretafa 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 calificacion. En economia,

salario es el precio pagado por el trabajo.

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
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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.

1.13 El caréacter multiple del salario.

El salario es la retribucion 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 organizacién. Ubica a una persona en una jerarquia
de estatus dentro de la organizacidén. 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.

1.14 Conclusiones parciales del Capitulo.

1. Con este trabajo se han examinado los diferentes principios, reglas y técnicas que van
ligadas a esa remuneracion a fin de obtener una vision 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 direccién de la empresa.

3. También es importante dentro de una organizacién, 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 organizacion, permitiéndole tener iniciativa pero dentro de

los limites que fija el supervisor.
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Capitulo 2 Anélisis de la situacion actual de la organizacidn del trabajo.

En este capitulo, partiendo de la creacion de un equipo, se hace un analisis de la organizacion
del trabajo actual, utilizando una herramienta para el diagndstico basado en la encuesta.
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. 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 y las condiciones de trabajo.

2.1 Caracterizacion del Banco de Semilla Registrado

El Banco de Semilla Registrado situado en la Empresa Estatal Socialista Azucarera 5 de
Septiembre en la finca La Julia fue construida a fines del afno 1981,conjuntamente con la
construccién de la empresa. Limitan sus areas cafieras al Norte con la Granja de Alimento y al
Sur con el rio Damuiji. Su principal proveedor es el Banco Basico de Espartaco, teniendo como
cliente principal la Finca de Semilla Certificada encargada de reproducir la semilla R2 a los
productores de toda la empresa.

La mision de este centro es la produccion de semilla de cafia de azucar con categoria
REGISTRADA, proveniente de la cadena de semilla (BSB), destinandose esta produccion a las
Unidades Productoras Agricolas (UPA). Garantizandose con esto una semilla libre de plagas y
enfermedades con altos por ciento de germinacion.

Vision.

Garantizar un manejo adecuado de las variedades en explotacion, con lo cual se pueda tener
una optima composicion varietal por UP de acuerdo a los suelos predominantes en estas y que

estas a su vez no excedan el 20% del area en explotacion.

Este Banco cuenta con:

. ) Dedicada a
Area Geogréfica: . Guardarrayas: Embalse: Terraplén:
Cana:
71.78 57 11.38 3 0.5
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2.2 Bloques que lo conforman y Variedades

No Bloque: Area: Algunas Variedades:
1501 7.38 C. 323 - 68, B. 80250
1502 5.02 B. 78505, C. 86 — 456, C. 90 — 530, C. 88 -380y C. 90 - 317
1503 8.06 B. 78505, C. 86 — 456, C. 90 — 530, C. 88 -380y C. 90 - 317
1504 7.87 C. 87-252,C. 86 - 56
1505 4.67 C.90- 317
1506 9.09 C.87-51,CP.52-43
1507 8.40 C.89-147
1508 7.77 C.87-252

Dentro de estos bloques se encuentra la unidad de certificacion, dentro de la cual se encuentra
la R -1, la cual se forma de la basica proveniente de Espartaco y que se utiliza como insumo del
Banco para formar la R -2 que es la que se comercializa con la (F. S. C.). esta finca de semilla

es la que suministra la semilla ( Cafa ) a las unidades productoras.

2.3 Composicién de la fuerza de trabajo:
Total Trabajadores: Técnicos: Servicios: Operarios:
28 3 2 22

2.4 Descripcion del proceso parala producciéon de semilla de cafia.

A partir de que el banco de semilla registrado con un area de 57 ha destinada a la produccion
de semilla de cafa tiene solamente el 50% del area cubierta, la restante se encuentra en
proceso de preparacion para la siembra.

Para el logro de una semilla altamente calificada se le realizan una serie de actividades como
se mencionan a continuacion:

Marque

La actividad se realiza con dos tractores con marcador, 2 operadores en un tiempo de 30 min x
ha.
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Surque

La actividad se realiza con dos tractores con surcador, 2 operadores en un tiempo de 1 hora x
ha.

Fertilizacion en el fondo del surco

Esta actividad es realizada por 5 obreros ya que ejecuta manual.

Despaje y seleccidn de la semilla

La actividad se realiza con 6 obreros, en 8 horas de trabajo, saliendo de ahi la semilla en mal
estado y materia extrafna (paja).

Remojado de al semilla

Esta actividad la realizan los mismos 6 obreros, introduciendo la semilla en un tanque de agua
en un tiempo de 24 horas.

Tratamiento Hidrotérmico

En esta labor se lleva la semilla durante 15 min a 53c* en unos calentadores de agua.
Tratamiento Quimico

La actividad es realizada en un tanque.

Reposo de la semilla

Aqui se lleva la semilla a reposar a la sombra en un tiempo de 24 a 48 horas segun la
necesidad.

Siembra de la semilla

La siembra es realizada por 6 obreros con un carretén de bueyes.

Tape

Esta actividad es realizada después de las 5 a 6 horas de sembrada con dos tractores, 2
operadores,

1 hora x ha.

Riego de Agua

Esta actividad es realizada por 10 obreros entre las 4 a 5 horas x ha.

Escurrido del suelo

Esta actividad es necesaria para la continuidad de otras labores.

Cultivos con bueyes

Se realiza con 4 yuntas de bueyes, 4 obreros, en 8 horas de trabajo

Riego de herbicida

Esta labor se realiza con un técnico al frente, 5 obreros con mochilas de riego.

Fertilizacion al plantén

Se realiza manual también con la mayoria de los obreros, en 8 horas de trabajo.

En un rango de seis a siete meses se repiten las labores de riego de agua, cultivo, riego de

herbicida segun necesidad.
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Este proceso se describe en el diagrama de la figura 1

2.5 Descripcién de la plantilla de trabajadores involucrados en el sistema de pago.

Los datos mas relevantes relacionados con la plantilla de trabajadores abarcados por en
sistema de pago que se propone en esta tesis, aparece en el anexo 3.

A continuacion se analizan algunas de sus variables apoyados en herramientas graficas:

Graficos de edades

NUmero de personas

por rango de edades
De: 20a30 31a40 41a50 51a60 més de 60
Rango de edades
Grafico del Nivel de Escolaridad
Cantidades por Nivel de
escolaridad O Cantidad

Nivel Superiol Técnicos Sin nivel
Nivel de escolaridad
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Cantidad

Cantidad

Técnicos Servicios Obreros
Nivel Ocupacional

En los graficos anteriores se observa que la mayoria de la fuerza de trabajo del banco de

semilla, lugar donde se estudia y mejora el sistema de salario, tiene una edad superior a los 40
afnos que representa el (), con un nivel de formacion profesional muy bajo y una gran parte se
incluye en los grupos inferiores de la escala salarial de obreros, con una baja complejidad de
sus ocupaciones. En estas condiciones de desarrollo, este colectivo de trabajadores, debe
motivarse utilizando como palanca de estimulacién, algin mecanismo que tenga como base un
componente salarial, sobre todo que vincule los resultados productivos al salario percibido, para
asi establecer la correlacién deseada entre dichos resultados y la calidad de vida de los

trabajadores a través del salario.
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2.6 Descripcion del actual sistema de pago.

La direccion y movimiento obrero de la Empresa Azucarera 5 de septiembre solicita ante el
GEA Cienfuegos la aprobacion del sistema de pago en moneda nacional para los trabajadores
del Centro costo Banco de Semilla Registrado perteneciente a la UEB Servicios Técnicos,
teniendo como obijetivo:

» Aumentar la Productividad del trabajo

» Disminuir los gastos por peso de produccion
» Garantizar los servicios solicitados
>

Incrementar el salario medio de los trabajadores

2.7 Premisas:

1-Poseer contabilidad y Control Interno debidamente avalado a partir de lo establecido por el
Ministerio de Auditoria y Control sobre este tema.

2-Aseguramiento financiero material minimo indispensable para realizar de manera estable el
plan productivo y de servicio.

3-El sistema sera denominado por los trabajadores asi como expresado su consentimiento para
ser aplicado.

4-E| salario de los dirigentes estara vinculado a lo establecido en el presente Sistema.

5-No deteriorar el gasto de produccion por peso del valor agregado bruto planificado para el
afio.

6-No deteriorar el gasto de produccién por peso de ingreso planificado.

7-Cuando la unidad reciba un control de auditoria y obtiene calificacion de eficiente el consejo

de direccion y los jefes implicados pierden el derecho al pago por resultado.

2.8 Indicadores Formadores

Diferencia positiva del ingreso menos el gasto hasta el 80%.

2.9 Indicadores Condicionantes

Cumplir el plan de entrega de cafa a la UPC a mas del 80% 50%.

Cumplir con el rendimiento agricola 50%

2.10 Formacion del Monto
Consiste en pagar a tiempo con su grupo correspondiente y al cierre del balance entregar hasta
el 80% del resultado positivo entre ingreso menos gasto una vez deducido el 9.09 vacaciones

14% S.S y 5% por uso de la fuerza.
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2.11 Marco de Aplicacién

El sistema abarcara todos los trabajadores del Banco de Semilla Registrado.
2.12 Periodo de Pago
El pago se efectuara semestral.

2.13 Forma de distribucion

El mecanismo a utilizar es mediante un CPL que no es mas que la evaluacion diaria del

trabajador , que al final del mes se saca un promedio del mismo. Seguidamente se multiplica

por el salario fijo del trabajador y se obtiene un salario recalculado donde el monto formado sera

dividido entre este, obteniéndose un coeficiente de distribucién salaria I( CDS) que multiplicado

por el salario recalculado de cada trabajador obtendremos la estimulacion de los mismos.

Ejemplo de Célculo

Ingreso del mes: 5506.00
Gastos reales: 2250.00
Resultado: 2705.00
80%: 2164.00
Vacaciones: 196.70
Aportes: 703.30

Monto a distribuir: 1264.00

No | Nombre y | Salario CPL | Salario CDS Resultado Salario
Apellido fijo Recalculado A Total
Del més Distribuir
1 Pedro  Gdémez | 418.41 1.6 669.45 0.31947 | 238.53 677.73
Pérez
2 Luis Hdez Pérez | 323.14 1.5 484.71 0.31947 | 154.85 477.99

Nota: El sistema de pago es a nivel de colectivo.

37




2.14 Valoracion de los resultados del cuestionario de satisfaccion laboral.

Después de aplicado del cuestionario de satisfaccidon y procesados los resultados en el SPSS

se puede afirmar que los principales problemas estan en la insatisfaccion salarial, donde se

obtienen valores de media, mediana y moda de alrededor a 1, que significa en el cuestionario

una respuesta de muy insatisfecho. Los demas aspectos evaluados también se grafican y se

muestran a partir de la figura 2 hasta la figura 8

Estadisticos

Las
bportunidad| Las
es que le pportunida
La ofrecen su des que le El entorno
satisfaccion |trabajo de |ofrece su Los objetivos ) a limpieza,| fisicoy

que le realizar las|trabajo de metas y tasag higiene y |espacio de
produce su | cosas en |hacer las e produccior] salubridad pue dispong

frabajo por si|que usted (cosas que| El salario | que debe |de su lugar|en su lugar

mismo. e destaca.|le gustan. |que recibe.| alcanzar. |de trabajo. |de trabajo.

N Validos 27 27 27 27 27 27 27
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0

Media 2,0000 2,6296 | 4,4815 1,1852 2,7407 3,9630 41111
Mediana 2,0000 3,0000 | 5,0000 1,0000 3,0000 4,0000 4,0000
Moda 2,00 3,00 5,00 1,00 3,00 4,00 4,00

Tabla de frecuencia

Fig 1

Porcentaje

La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo.

50

30 o

20 o

Muy insatisfecho

Algo insatisfecho

Bastante insatisfech

La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo.

Frecuencias

Indiferente
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Las oportunidades que le ofrecen su trabajo de realizar las cosas en que usted se

destaca.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy insatisfecho 2 7,4 7.4 7,4
Bastante insatisfecho 6 22,2 22,2 29,6
Algo insatisfecho 19 70,4 70,4 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fig 2
Las oportunidades que le ofrecen su trabajo de realizar las cosas
80
60
40
o 20
8
c
8
g 0

Muy insatisfecho

Algo insatisfecho

Bastante insatisfech

Las oportunidades que le ofrecen su trabajo de realizar las cosas en que



-as oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje valido acumulado
Validos Bastante insatisfech 2 7.4 7.4 7.4
Algo insatisfecho 3 11,1 11,1 18,5
Indiferente 2 7.4 7.4 25,9
Algo satisfecho 20 741 741 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fig 3

Porcentaje

80

60

40

20

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas

Bastante insatisfech

Algo insatisfecho

Indiferente

Algo satisfecho

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gus
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El salario que recibe.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy insatisfecho 22 81,5 81,5 81,5
Bastante insatisfecho 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fig 4
El salario que recibe.
100
80
60
40 -
-% 20
c
8
g o

Muy insatisfecho

El salario que recibe.

Bastante insatisfech
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Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Muy insatisfecho 1 3,7 3,7 3,7
Bastante insatisfecho 5 18,5 18,5 22,2
Algo insatisfecho 21 77,8 77,8 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fig 5
Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcan;
100
80
60
40
2,
© 20
c
g
g 0

Muy insatisfecho

Bastante insatisfech

Algo insatisfecho

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.
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La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Algo insatisfecho 3 11,1 11,1 111
Indiferente 22 81,5 81,5 92,6
Algo satisfecho 2 7,4 7,4 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fig 6
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
100
80
60 o
40 +
;% 20
c
8
g 0

Algo insatisfecho

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Indiferente

Algo satisfecho
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El entorno fisico y espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Algo insatisfecho 3 11,1 11,1 11,1
19 70,4 70,4 81,5
Algo satisfecho 4 14,8 14,8 96,3
Bastante satisfecho 1 3,7 3,7 100,0
27 100,0 100,0

Gréfico de barras

Fig 7

80

60

40

20

Porcentaje

Ver anexo 4

El entorno fisico y espacio de que dispone en su lugar de tra

Algo satisfecho

Indiferente

Bastante satisfecho

El entorno fisico y espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
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Conclusiones Parciales

Tomando en cuenta que los trabajadores de este Banco de Semilla con un rango mayor de los
40 a 50 anfos de edad, y con nivel educativo muy bajo solo son estimulados por el salario que

pueden alcanzar con su trabajo.
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Capitulo lll: Aplicacién del procedimiento del pago disefiado con la aplicacién del CPL en

EL Banco de semillaregistrado

Tras el analisis 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 disefa 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 aplicaciéon del sistema, asi como la evaluaciéon econdmica. Todo sistema
de pago que se disefie tiene que estar amparado por la Resolucion No. 9/2008.

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. Propuesta del sistema de Pago.
A continuacion se describe las caracteristicas del sistema de Pago que se propone.
3.2 OBJETIVOS DEL SISTEMA DE PAGO:

» Cumplir con la entrega de semilla al centro de semilla certificada Guano Alto.

» Disminucién del gasto por peso de produccion.
3.3 Indicadores Formadores
» Diferencia positiva entre ingresos y gastos.
3.4 Indicadores Condicionantes

» Cumplir el plan de entrega de semilla a la FSC (Finca de semilla). El incumplimiento de
este indicador condicionante ocasiona la penalizacién del 50% de la estimulacion.
» Cumplir con el rendimiento agricola .El incumplimiento de este indicador ocasiona la

penalizacién del 50%.
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3.5 Formacién del Salario

Se propone un pago a tiempo por la complejidad del trabajo realizado, reflejada por el grupo de
escala correspondiente a cada trabajador, mas un anticipo de $ 100.00 de estimulacion, los
cuales son distribuidos $50.00 quincenal. Una vez efectuada la venta de semilla en el periodo
correspondiente (6 meses) del resultado positivo entre ingresos y gastos (incluye el anticipo) se

distribuira el 50 % donde se deduce el 9.09 % de vacaciones y el 14 % de seguridad social

3.6 Periodo de pago

e El pago de la estimulacién se efectuara semestralmente.

3.7 Distribucion individual del Trabajo.

R/

« El salario se distribuira a través del CPL que no es mas que la evaluacion diaria del
trabajador que al finalizar el mes se le saca el promedio el cual es multiplicado por su

salario basico.

R/
0’0

Indicadores a tener en cuenta en el CPL.

DISCIPLINA LABORAL 0.4

CALIDAD DEL TRABAJO 0.7

DISCIPLINA TECNOLOGICA(FUNCIONES) 0.4
TRABAJO DESPUES DE CONCLUIDA LA

JORNADA LABORAL. 03

CUMPLIR CON LAS NORMAS DE
SEGURIDAD Y SALUD 02
TOTAL 2

3.8 APLICACION DEL SISTEMA A UN SEMESTRE DE LABOR:

Los datos primarios para desarrollar el sistema de pago son:
Centro de costo: B.S.R

Total de trabajadores: 28

Periodo Evaluado: Diciembre /mayo

Cana Real Entregada: 1337Tn

Precio de la semilla: $61.10

1337Tn x $61.10 = $81690.70
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Ajuste de proceso: $35136.16

Ingresos: $46554.54

Gastos: $25658.86 (incluye anticipo)

Esto no es mas que el gasto realizado por las labores agricolas mas el anticipo de los meses.
Anticipo Pagado en los 6 mases del estudio $ 15800.00

A partir de estos datos primarios, se realiza el calculo de la cantidad total de salario a pagar por

estimulacion. Para ello se realizan los célculos siguientes:

1. Caélculo del indicador formador
Ingreso — Gastos x 50%
$46554.54-$25658.86=$20895.00
$20895.00x50%=$10447.00

2. Calculo de los descuentos por vacaciones y seguridad social:
$10447.00x 14%=$1462.69
$10447.00-$1462.69=$8985.15
$8985.15x 100/109.09%
Monto a distribuir: $15800.00
Promedio mensual/trabajador con el anticipo: $ 413.75
Promedio /trabajador del pago por resultado: $ 97.53

Total promedio mensual/trabajador $511.28
PAGO POR RESULTADOS DURANTE LOS MESES ANALIZADOS
MESES PAGO POR RERSULTADOS PROMEDIO POR
A DISTRIBUIR (anticipo) TRABAJADOR
DICIEMBRE $ 2700.00 $100.00
ENERO $ 2700.00 $100.00
FEBRERO $ 2700.00 $100.00
MARZO $ 2500.00 $92.59
ABRIL $ 2505.00 $92.77
MAYO $ 2695.00 $ 99.81
TOTAL $ 15800.00 $97.53

Tabla No 1.- Fuente de elaboracion propia
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3.9 DISTRIBUCION DEL SALARIO

Nombre y Apellido Salario CPL Salario CDS Salario
fijo del Recalcul por
més. ado resultado
s
1 Roberto Cabrera Méndez 403.75 2.0 807.5 0.8899900 718.67
2 Rafael Mejias Gonzalez 357.75 2.0 715.5 0.8899900 636.79
3 Onoel Ricazos Pérez 346.75 2.0 693.5 0.8899900 617.21
4 Gonzalo Gonzales Alpizar 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
5 Oscar Mendosa Collado 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
6 Ariel Gruma Alonso 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
7 Jorge Santana Benitez 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
8 José R. Asea Stuar 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
9 Iroel Enriguez Cedefio 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
10 Lazaro Sudrez Quintero 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
11 Odalis Martinez Cordep 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
12 Gabriel Marrero Naranjo 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
13 José Vasquez Gonzales 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
14 Filian Suarez Quintero 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
15 Jorge Quintero Chaviano 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
16 Alberto Gutiérrez Cordero 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
17 Miguel Chaviano Hernandez 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
18 Jorge L. Jiménez Leyva 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
19 Raquel Elevan Fernandez 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
20 Héctor Brasa Bauta 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
21 Juan M. Rey Liaho 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
22 Luis M. Lopez Pérez 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
23 Mario Gonzalez Cedefio 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
24 Jorge L. Ramirez Miranda 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
25 Efrain Méndez Montenegro 316.25 2.0 632.5 0.8899900 562.92
26 Henrry Gutiérrez Leyva 270.25 2.0 540.5 0.8899900 481.04
27 Michel Jiménez Leyva 270.25 2.0 540.5 0.8899900 481.04
28 Eulogio Enriqguez Hernandez 270.25 2.0 540.5 0.8899900 481.04
Total 8876.5 17753 15800.00
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3.10 Tabla comparativa de los resultados obtenidos

A Continuacion le mostramos una tabla comparativa con los resultados obtenidos en los afios

2007, 2008,2009 en el mismo periodo.

1 er SEMESTRE

Indicadores 1 er SEMESTRE 2007 |1er SEMESTRE 2008 2009(analisis)

Plan Real % Plan Real % Plan Real %
Area dedicada a cafia 13.42 13.42 100 |16.60 16.90 102 |16.60 16.30 109
Cana a entregar 739.20 |693.00 |94 |1080.00 |1038.77 |96 |1050.00 |[1337.00 |127
Costo / Ton 59.79 61.52 102 |56.30 56.92 101 |57.19 53.72 93
Rendimiento Ton / Ha 55.00 49.00 89 165.00 63.30 97 |70.00 72.40 96
Ingresos totales (MP) 45.1 38.4 85 |66.00 63.00 95 |64.1 81.6 127
Gastos Totales (MP) 44.2 49.2 111 |64.6 66.8 110 |52.3 60.7 116
Utilidad (MP) 0.9 1.2 133 |1.4 0.2 86 |11.8 20.9 177
Productividad 2456 2122 86 2840 2630 93 |3493 4281 122
Prom. de trabajadores 27 27 100 |27 27 100 |27 27 100
Valor Agregado 6630 5730 86 |7670 7410 96 9430 11370 120
Ingreso Medio 326.25 |332.14 [102 |416.00 409.00 98 |416.00 511.28 122
Gasto total / peso ingreso 0.98 0.87 88 |0.96 0.92 96 |0.82 0.74 a0

Con los resultados anteriores podemos apreciar que se han tenido resultados favorables una

vez aplicado el Sistema de Pago por Resultados; se ha incrementado la produccion cafera en

un 92% respecto al 2007 y en un 28% al 2008, los rendimientos agricolas se incrementan

también en un 47% y en un 14% con relacion al 2007

La productividad crece en relacion al afo 2007 en un 101 % y en un 62 % al afio 2008. El

ingreso medio por trabajador hoy se encuentra en $ 511.28 aumentando respecto al 2007 en un
54 % y al 2008 en un 23 %.
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Conclusiones

Con este trabajo arribamos a las siguientes conclusiones:

e La aplicacién de los sistemas de pagos por resultados constituyen una herramienta
motivadora en el mejoramiento continuo de los indicadores de eficiencia, productividad
del trabajo y nivel de vida de los trabajadores.

e Se experimenta un creciente aumento en la satisfaccion de los trabajadores.

e Mejoramiento de la disciplina laboral y tecnolégica.

e Creciente mejoramiento en la comunicacion entre los Jefes y Trabajadores.

e En el colectivo hay un gran sentido de pertenencia, logrdndose mejores resultados de
eficiencia.

o Estabilidad de la fuerza de trabajo.

e Incremento del ingreso medio de los trabajadores.

o Mayor calidad y eficiencia en las atenciones culturales a la cafa.

¢ Incremento de la produccion de cafiera.

e Alta calidad de la semilla.

o1



RECOMENDACIONES

e Extender este sistema de pago a otros bancos de semillas.

e Tener garantizada las condiciones mininas indispensables, fundamentalmente el riego para
lograr los rendimientos esperados.

e Mantener estricto control mensual de los gastos y de los ingresos estimados para que el
anticipo no constituya una pérdida al cierre del semestre.

e Mantener estricto control de la produccion.
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Anexos

Anexo 1 Modelo funcional de GRH. (Grupo consultor Harper y Lynch. [1992].
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Anexo 2: Mapa de G.R.H de Beer y colaboradores modificado. Cuesta [1997].
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Anexo 3 Plantilla de Banco de Semilla Registrado

MODELO EP-3 PLANTILLA DE PERSONAL

OTROS INCR
CARGO U G. | CAT. | NIV.
OCUPACION Nombre y Apellidos C.l ESC. | OCUP. | EDUC. |S. Esc. |Noct. |C
B.S.R
Téc. "B" Prod.
Cana(EP) Roberto Cabrera Méndez | ‘63051420486 | X T Sup. | 325,00
Téc. "B" Prod. Cana |Rafael Mejias Gonzalez VI T Med. | 285,00
Téc. "B" Riego y
Drenaje Onoel Ricafio Pérez VI T Med. | 275,00
Operario Agop. Gonzalo Gonzalez
Especial Alpizar 73062117523 | VIl O 275,00
Operario Agop.
Especial Oscar Mendosa Collado | '65081122090| VII @) 275,00
Operario Agop.
Especial Ariel Gruma Alonso 72062605404 | VI O 275,00
Operario Agop.
Especial Jorge Santana Benitez ‘64051921304 | VI 0] 275,00
Operario Agop.
Especial José R. Asea Stuar ‘56071105607 | VI O 275,00
Operario Agop.
Especial Iroel Enriquez Cedeno '66032820967 | VII O 275,00
Operario Agop.
Especial Lazaro Suarez Quintero | ‘66050303426 | VII O 275,00
Operario Agop.
Especial Odalis Martinez Cordero | 65021620533 | VII 0] 275,00
Operario Agop.
Especial Gabriel Marrero Naranjo | '55032802865 | VII O 275,00
Operario Agop. José M. Vazquez
Especial Gonzales '53100902323| VI O 275,00
Operario Agop.
Especial William Suarez Quintero | 71041919522 | VI @) 275,00
Operario Agop.
Especial Jorge Quintero Chaviano | ‘61081515645 | VII 0 275,00
Operario Agop. Alberto Gutiérrez
Especial Cordero 64112407384 | VI 0 275,00
Operario Agop. Miguel Chaviano
Especial Hernandez '50011202283 | VIl 0 275,00
Operario Agop.
Especial Jorge L. Jiménez Leyva | 66122320869 | VII ®) 275,00
Operario Agop. Raquel Elepan
Especial Fernandez 59101202877 | VIl O 275,00
Operario Agop.
Especial Héctor Braza Bauta ‘84102413640 VI 0 275,00
Operario Agop.
Especial Juan M. Rey Liafo ‘935 Vii O 275,00
Operario Agop.
Especial Luis M Lopez Pérez Wl 0 275,00




Operario Agop.

Especial Mario Gonzalez Cedefio VI O 275,00
Jorge L. Ramirez

Op.Equipos Lig. R/A | Miranda 62101406484 | VI 0 275,00
Efrain Méndez

Op.Equipos Lig. R/A | Montenegro '63081329709| VI O 275,00

Sereno Henrry Gutiérrez Leyva | ‘74062128484 | |l S 235,00

Sereno Michel Jiménez Leyva 75091909727 | |l S 235,00
Eulogio Enrriquez

Sereno Hernandez ‘935 Il S 235,00

HEHH




Anexo 4
Encuesta de Satisfaccion Laboral dada por Melid y Peird (1998).

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
J.L. Meliay J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfacciéon o
insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de
satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy DBastante Alzo Alzo Bastante DMuy
1 23 £ | 4.2 5.0 6.0 T2

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a las

caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la
satisfaccion o insatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo, aunque
muy bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique entonces el
grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto
que le propusiéramos fuera "residencias de verano", y en su empresa no le ofrecen tal cosa,
califique entonces la satisfaccion o insatisfaccion que le produce no poder disponer de este
servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no esta
presente, ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacién
alguna, ni pueden darse en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal
caso podria darse por ejemplo, si le propusiéramos para calificar "remuneracion por
kilometraje”: y su trabajo ademas de estar situado en su misma poblacién, fuera completamente
sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete
alternativas de respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
P Muy Bastante Alzo Algo Bastante DMMuy
STHISMO. |1 g 2@ 3m 4.0 58 6@ 14

2 Las eportunidades que le ofrece su trabgjo de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
S P P I B Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
realizar las cosas en que usted destaca. |15 .5 54 e =T

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
hacer las ¢ R stan Muy Bastants Alzo Alzo Bastante Muy
wacer las cosas que le gustan |, 5 .5 3o - ‘o sa 14

4 El salario gue usted recibe | Inzatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alze Bastante MMuy
10 20 30 40 5O s@ 73

5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho

iy . ___ | Muy Bastante Algo Algo Bastanta Muy
gebeaicanzar |15 o sa; 40 50 6a 7@




6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
T Muy Bastante Alzo Alzo Bastante Muy
Y- lig 20 3@ 40 5 6a 73

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
p . Muy Bastante Alzo Alze Bastante Muy
sulugar de trabgjo. |15 ~ .5 ;o i3 ‘o sm o4

g La iluminacion de su lugar de trabaje. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
10 20 3@ 13 5@ 6a 13

g La ventilacicn de su lugar de trabgje. | Insatisfecho Indiferemte  Satisfecho
Muy Bastante Alge Alzgoe Bastante Muy
1.0 20 3@ 13 50 sQ 73

10 La temperatura de su local de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alge Bastante Muy
1.0 20 3@ 13 5@ Q@ 73

11 | Las oportunidades de formacicn que le ofrece la | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
empresd. (1o 2o 30 40 5@ @ 73

12 Las oportunidades de promocicn que tiene. | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho

13 Las relaciones personales con sus superiores. | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Nuy
10 20 3@ 13 50 6Q 73

14 La supervisicn que gjercen sobre usted. | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
Muy Hastante Algo Algo Bastante Ruy
10 20 3@ 13 50 6Q 73

15 La _ﬂ;l'ijilnjarud}'vﬁ'gcugncja CON qUe exs Inzatizfecho Indiferente  Satnsfecho
. Muy Hastane Algo Algo  Bastaote MMuy
supervisado. || 5 .o 3o 1o o sa 7o

16 La forma en que sus supervisores juzgan su | Insansfecho Indiferente  Satisfecheo
tar MBuy Bastante Alzo Alzo Bastanta Moy
ared. 1o 2o 30 432 50 62 79

17 La "igualdad” y "justicia” de trato que recibe| Insatsfecho Indiferente  Satsfecho
Muy Hastante Alzo Alzo Bastante Muy
de suempresa. |\ 13 sa 4.0 5@ 63 73

18 E.;' apayo gque ;r'g,:';fbg G'rE TS SH_.E?Q?TO."QS. Inzatizfecheo Indiferente Satisfeche
Muy Hastante Alzo Alzo Bastante Muy
10 20 3@ 13 50 6Q 7@

19 La capacidad para decidir autonomamente | Insatisfecho Indiferente  Satsfecho
. X Buy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
aspectos relatives a su trabajo. || 5 .3 sa; 40 5@ 60 70

20 Su participacicn en las decisiones de su| Insatsfecho Indiferente  Satsfecho
. e Muy Bastante Algo Alge Bastante DMMuy
departamento o seccion. || 5 .5 3o e T

21 Su participacicn en las decisiones de su grupo | Insatsfecho Indiferente  Satsfecho
7 . T 7 Muy Hastante Alzo Alze Bastante RMuy
de trabajo relativas a la empresa. || 5 .5 g e ST
[ e ] H!JFUJ!L!UHEJJ I'Ei__'l-'k"d LR EIPL o T Q 20 30 40 50 w] 73

23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
y 3 Muy Bastante Alzo Alzo Bastamte Muy
empresa sobre aspectos laborales. || a 20 3o 40 sa sa 70




DATOS DESCRIPTIVOS

A

83

;Cuil es su ocupacién?. (Escribala v detalle, por favor, su rama profesional o especialidad.
Escriba solo aquella ocupacion que desempefia en su actual puesto de trabaje). En caso de que
sean varias, la que le ocupe més tiempo.
B.- Cual es su categoria laboral? (P.e aprendiz, oficial 1°, Ayudante, etc.)
~Sexor Q1. Varon 2. Muyer

84 - Edad. (Escriba su edad en afios).

85

- Sefiale aguellos estudios de mavor nivel que usted llego a completar:

1) Ninguno

1 2) Sabe leer v escribir

.3 3) Primarnios (ESO, Certificado Escolandad. Graduado)

1 4) Formacion Profesional Primer Grado

.1 5) Formacién Profesional Segundo Grado

.1 6) Bachaller (ES, BUP, COU)

A7) Titulacion Media (Esc. Técnicas. Prof. E.GB.. Graduados Sociales, A TS, etc.).
3 8) Licenciados, Doctores, Masters mmversitarios

86.- Situacicn laboral:

A1) Trabajo sin nomina o contrato legalizado.

1 7) Eventual por terminacion de tarea o realizando una sustitucion,
. 3) Contrato de ze1s meses 0 menos.

4) Contrato hasta un afio.

1 5) Contrato hasta dos afios

1 4) Contrato hasta tres afios

A7) Contrato hasta cinco afios.

1 8) Fijos.
87. ;Qué tipo de horano tiene usted en su trabajo?:
1) Jorada partida fija. 2 4) Jornada parcial
1 2) Jomada mtenstva fija. I 5) Tumos fijos.
13 3) Horario flexible vio wregular. 1 6) Turnos rotatrvos

B8, ;Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.

89 - Indiquenos en cudl de las siguentes categorias jerarquicas se sitila usted. aproxumadamente en su

90.-

actual puesto de trabajo dentro de su empresa:

1) Empleado o trabajador

.1 2) Supervisor o capataz

13 3) Mando mtermedio

0 4) Directivo

A 5) Alta direccion o direccion general

;Cual es su antigiiedad en la empresa? Afios v Meses (91).

Miuchas gracias por su colaboracion.

INSTRUCCIONES PARA LA INTRODUCCION DE DATOS:




El cuestionario S4/82 presenta 82 variables, mas las 9 variables descriptivas de muestra
codificadas de la ultima pagina, suponen un total de 91 variables asi numeradas en el
cuestionario. EI S20/23 y el S10/12 estan integrados en el S4/82.

Los datos se introducen en una hoja EXCEL (preferentemente versiéon 4.0 o superior para PC)
de modo que cada fila es un caso o sujeto y cada columna (hasta la columna 91) es una
variable.

En la columna numero 92 se escribe el numero de cuestionario por orden y ese mismo numero
se escribe en la hoja de datos descriptivos (la ultima) en el margen superior derecho.

Lo que se introduce en las celdillas de la hoja de EXCEL es el numero que figura en el
cuestionario junto a la respuesta elegida por el sujeto. En el caso de variables donde se escribe
un numero, como la variable niumero 84, “edad”, lo que se escribe es directamente la edad en
afios.

La antigliedad requiere dos variables. En la n° 90 escribimos los afios de antigliedad, en la 91
los meses. Por ejemplo si alguien tiene una antigiiedad de 2 afios y 3 meses la columna 90 dira
2 y la 91 dira 3. Si alguien solo tiene 4 meses de antigliedad en el puesto escribiremos 0 (cero)
enla90y4enla9l.

Es muy importante identificar fisicamente cada cuestionario escribiéndole el mismo nimero de
orden (el 1, el 2, etc... hasta el tamafio N de la muestra) que escribamos en la columna n° 92 de
la hoja de datos en EXCEL Esto permite saber a quien atribuir después la informacién de las
variables cualitativas de la ultima hoja que no se deben introducir inicialmente e identificar y
comprobar el caso si surge algun problema o error con los datos.

Se ruega devolver los datos introducidos en EXCEL en un disquete, preferentemente para PC,
y, ademas, los cuestionarios originales. De lo contrario no se puede obtener la informacion
cualitativa adicional de las respuestas.

Los cuestionarios S10/12, S20/23 y S4/82 estan disefiados de modo que cada uno de ellos es
parte seleccionada del siguiente. Por tanto, cuando administra e introduce los datos de los 82
items del S4/82 simultdneamente obtiene e introduce los datos de los 23 items del S20/23 y de
los 12 del S10/12. Si inicamente administra los 23 items del S20/23 también est4 administrado
e introduciendo los 10 items del S10/12 que es la version mas sintética.

Muchas Gracias por su Colaboracion.



