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Resumen.

La presente investigacion titulada Proyeccion de un sistema de pago para
los trabajadores del proceso de produccién de la Empresa de Pastas
Alimenticias de Cienfuegos, tiene como objetivo general elaborar y presentar
un sistema de pago para los trabajadores del proceso de produccion de la
Empresa de Pastas Alimenticias de Cienfuegos, que estimule el incremento de
la productividad y el ahorro relativo de salarios y materias primas en el proceso.

Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrolla un marco tedrico referencial
relacionado con la administracion de las compensaciones, se abordan temas
como las generalidades sobre la administracion de las compensaciones en el
mundo, haciendo énfasis en la administracion de las compensaciones en la
empresa cubana, tomando como referencias reglamentos y resoluciones de

estimulaciéon material en especifico la salarial.

En el trabajo queda descrito el proceso de produccion con la utilizacion de
herramientas universales, tomando como centro los requerimientos del manual
de instrucciones de procesos y que sirva como base para la propuesta de un
sistema de pago para los trabajadores del proceso de produccion de la fabrica

de pastas alimenticias.

Finalmente se validan los resultados a través de una comparacion del sistema
de pago actual y el sistema de pago propuesto, teniendo en cuenta indicadores
de Gasto de salario por peso de produccién terminada y la correlacion salario

medio /productividad.
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Introduccién

Las condiciones econdmicas por las que atraviesa la economia del pais
evidencian la necesidad de introducir mecanismos de estimulacion salarial
que favorezcan 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. La aplicacion de métodos de remuneracion, donde se vincula el
salario a los resultados productivos, posibilita la obtencidn 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 sistema salarial y de estimulacion constituye uno de los factores mas
importantes en la vida de cada ser humano y uno de los objetivos
fundamentales para el desarrollo empresarial de todo pais. Con este
proposito se han disefiado diferentes métodos y procedimientos de salarios e
incentivos para poder lograr una equidad en las empresas de la sociedad. En
Cuba los sistemas de pago son un punto de partida para poder lograr y
generar nuevas variantes de incentivos que deben ser guia para la accién a

emprender de cada empresa.

El objeto de estudio de esta investigacion es la Fabrica de Pastas
Alimenticias Martha Abreu perteneciente al Ministerio de la Industria
Alimenticia de la provincia Cienfuegos y se declara como problema que EI
actual sistema de pago aprobado para los trabajadores del proceso de
produccion de la Empresa de pastas Alimenticias de Cienfuegos no
incentiva al aumento de la productividad ni al ahorro de recursos

productivos.



El Objetivo general de la investigacion es elaborar y presentar un sistema
de pago para los trabajadores del proceso de produccion de la Empresa de
Pastas Alimenticias de Cienfuegos, que estimule el incremento de la

productividad y el ahorro relativo de salarios y materias primas en el proceso.
Objetivos Especificos.

1. Elaborar el marco tedrico referente a los sistemas de recompensas
salariales y su materializacién a partir de los preceptos de la resolucion
09 de MTSS.

2. Diagnosticar el proceso de produccion, en especifico lo relacionado con

la organizacion de su fuerza de trabajo y el sistema de pago actual.

3. Proyectar un nuevo sistema de pago para los trabajadores del proceso

de produccién, tomando como base la resolucion 09 del MTSS.

4. Evaluar los resultados del trabajo en términos de productividad, relacion

SM / PT y Costo de salario / Toneladas producidas.

La hipétesis de la investigacion queda formulada de la siguiente manera:

La proyeccion e implantacion de un sistema de pago para los trabajadores del
proceso de produccidén de la Empresa de Pastas Alimenticias de Cienfuegos,
basado en indicadores de ahorro relativos de salarios, contribuird al
mejoramiento de la relacion SM/ PT y a la disminucion del indicador costo

salario/ Toneladas producidas.
Variables de la hipétesis:

Variable independiente: La proyeccién e implantacion de un sistema de pago
para los trabajadores del proceso de produccion de la Empresa de Pastas
Alimenticias de Cienfuegos, basado en indicadores de ahorro relativos de

salarios

Variable dependiente: Relacién SM/ PT y a la disminucién del indicador costo

salario/ Toneladas producidas.

La investigacion se estructura en resumen, introduccion, tres capitulos,
conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos. En el primer capitulo se

2



realiza un estudio del estado del arte en la tematica de administracion de las
compensaciones en cuba y el mundo, haciendo énfasis en los sistemas de
pago salariales existentes a través de la utilizacién de la Resolucion 09/2008
emitida por el MTSS. El segundo capitulo recoge de forma general la
descripcion del proces6é de produccion de la fabrica de pastas alimenticias
Martha Abreu de Cienfuegos, que permite hacer un analisis y evaluacion del
sistema de pago actual de los trabajadores vinculados a la produccioén. El tercer
capitulo describe el disefio de un nuevo sistema de pago para los trabajadores
del area de produccion y redisefio del area de embase en aras de ganar en

productividad.






CAPITULO |
1.1 - Administraciéon de las compensaciones

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. En ello es esencial la estimulacién o
compensacion, considerada como una inversion de la empresa para obtener

mejores resultados futuros.

La compensacion al trabajo como todas las restantes funciones de gestion de
recursos humanos debe administrarse de forma integral, contendra las
direcciones o esferas de atencion en que deben realizarse las acciones de
estimulacién, asi como los principios y procedimientos a partir de los cuales se
realizaran, teniendo como centro al hombre; con el objetivo de lograr la
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores y asi contribuir a los

objetivos organizacionales y sociales.

La compensacion

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento
de personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a

la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. En los
casos graves, el deseo de obtener mejor compensaciéon puede disminuir el
desempeno, incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a
buscar un empleo diferente. Ademas, el escaso interés que despierte una
funcién compensada pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de

protesta pasiva.



Un nivel inadecuado de compensacion también conduce a dificultades,
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida

de la rentabilidad y competitividad de la organizacion.

La compensacion no es la unica manera de vincular el desempefio con la
estrategia general de la empresa. La planeacion de los recursos humanos, el
reclutamiento, la seleccion, la ubicacion, el desarrollo, las evaluaciones de
desempenfo y la planeacion de la carrera profesional ayudan a coordinar los
esfuerzos personales con las estrategias generales de la empresa. Incluye la
compensacion directa de sueldos y salarios, incentivos y participacion en las
utiidades, y ademas la compensacion indirecta en el campo de las

prestaciones al personal.

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa constituye el objetivo del

departamento de personal en cuanto a la retribucién de la labor.

El sistema de administracion de las compensaciones esta compuesto por dos
grandes grupos, las de caracter material y las espirituales. En el presente
capitulo se hace énfasis en el primer grupo, especialmente las econémicas y
dentro de ellas, las que constituyen la base de todo sistema de recompensas,

las salariales.

Si bien la compensacién 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 organizacion
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.- Administracion de las recompensas salariales.

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las
personas Yy las organizaciones. Todas las personas dentro de las
organizaciones ofrecen su tiempo y su fuerza y a cambio reciben dinero, lo cual
representa el intercambio de una equivalencia entre derechos vy

responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

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 organizacién como un todo, y repercute en

todos sus niveles y sectores.

La administracion de 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 organizacion, por lo cual recibe un salario.

Asi a cambio de este elemento simbdlico intercambiable — el dinero- el hombre

es capaz de empefar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.

Para las organizaciones, los salarios son a la vez un costo y una inversion.
Costo, porque los salarios se reflejan en el costo del producto o del servicio
final. Inversion, porque representa aplicacion de dinero en un factor de

produccion — el trabajo- como un intento de conseguir un retorno mayor.

Cuando los tres factores de produccion, los recursos naturales, el dinero
acumulado vy el trabajo, se combinan adecuadamente por una administracion

inteligente, se crea mas capital o riqueza.

En fin la administracién de salarios puede definirse como el conjunto de normas
y procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salario

equitativas y justas en la organizacion.



Objetivos de la administracion de salarios.

Con el establecimiento y mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas,

la administracion de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:

e Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del cargo que
ocupa.

« Recompensarlo adecuadamente por su desempefio y dedicacion.

o Atraery retener a los mejores candidatos para los cargos.

o Ampliar la flexibilidad de la organizacién, dandole los medios adecuados
para la movilidad del personal y racionalizacion de las posibilidades de
desarrollo y de carrera.

e Lograr que los empleados acepten los sistemas de remuneracion
adoptados por la empresa.

o Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y
su politica de relaciones con los empleados.

e Adquisicion de personal calificado. Las compensaciones deben ser
suficientemente altas para atraer solicitantes.

o Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no
son competitivos, la tasa de rotacion aumenta.

o Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago
guarde relacion con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa
significa compensaciones analogas a las de otras organizaciones.

o Alentar el desempeno adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades.

« Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a
que la organizacién obtenga y retenga el personal adecuado a los mas
bajos costos.

« Cumplir con las disposiciones legales.

e Mejorar la eficiencia administrativa.

Hay wuna porcion de factores internos (organizacionales) y externos

(ambientales) que condicionan los salarios, determinando sus valores.



El conjunto de estos factores internos y externos, se denomina compuesto
salarial. ElI compuesto salarial cobija los siguientes factores: topologia
de los cargos de la organizacion, politica salarial de la organizacién,
capacidad financiera y desempefo general de la empresa, situaciéon del
mercado de trabajo, coyuntura econdmica (inflacion, recesion, costo de

vida), sindicatos y negociaciones colectivas, legislacion laboral.

La determinacion de los salarios es compleja, ya que muchos
factores variables e interrelacionados ejercen efectos diversos sobre
los salarios estos factores actuan independientemente o arménicamente

unos con otros, con el fin de elevar o bajar 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 vision 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 demostro la invalidez de la teoria del salario de subsistencia se
empez6 a prestar mayor atencién a la demanda de trabajo como principal

determinante del nivel de salarios.

John Stuart Mil, 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 traduciran 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 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.

Los salarios deben fijarse de acuerdo al cargo, la persona que desempefa el

cargo, a la empresa y en cuanto a los factores externos de la empresa.

e Cargo: Debe saberse que se hace en el cargo, como se hace, cuando se
hace, porque se hace, para que se hace y donde se hace.

e La persona: Se considera el desempefo y el tiempo que ha laborado en
el cargo.

e Ala Empresa: Debe tenerse en cuenta la capacidad econdmica de la
empresa. No es correcto pagar mas de lo que la organizacion pueda. De
igual manera, al considerar el salario es forzoso tener en cuenta el nivel

e tecnoldgico, segun se requiera mano de obra altamente calificada,

semicalificada o no calificada.

Existen tres tipos de salario:



e Salarios Simples: se fijan exclusivamente en funcion del puesto de

trabajo, sin tener en cuenta ni las aptitudes ni el interés por el operario
en su trabajo.

e Salarios con Incentivos: las retribuciones estan en relacioén con el

rendimiento del trabajo del operario que ocupa el puesto.

e Salarios con Calificacion por el Mérito: la retribucion de cada puesto de

trabajo varia de acuerdo con las condiciones del operario que lo ocupa,

segun su calificacion por el mérito.

Los salarios se pueden clasificar de la siguiente manera:

1- Por medio empleado por su pago.
2- Por su capacidad adquisitiva.

3- Por su capacidad satisfactoria.

4- Por sus limites.

5- Por su forma de pago.

Medio empleado para el pago

a) Salarios en moneda (efectivo)
b) Salarios en especie (comida, productos, habitacion, servicios, etc.)
c) Pago mixto (parte moneda y parte en especie)

Capacidad adquisitiva

a) Nominal: Pago monetario al trabajador a cambio de sus servicios.

b) Real: Cantidad de bienes y servicios que pueda adquirir con el salario que

percibe.

Capacidad Satisfactoria

a) individual: Satisfaccion de necesidades personales.
b) Familiar: Sustentacion de la familia del trabajador.

Por su capacidad satisfactoria

A. individual: es el que basta para satisfacer las necesidades del trabajador.
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B. Familiar: Es el que requiere la sustentacion de la familia del trabajador

Por sus limites

a) Minimo: Cantidad minima que permite satisfacer las necesidades del

trabajador.
b) Maximo: Lo mas alto que la empresa pueda pagar y seguir siendo costeable.

Salario Minimo: Es aquel suficiente para satisfacer las necesidades normales
de la vida del trabajador consistente en:

e Alimentacién
e Habitacion

e Vestuario

e Transporte

e Previsién

e Cultura y recreaciones honestas
Se divide en:
Legal:

e General: Se paga obligatorio a toda clase de servicios.
e Profesional: Debe cubrirse como minimo a determinadas

actividades exigiendo una mayor remuneracion.
Contractual: Se pacta en un contrato

Salario Maximo: Es el salario mas alto que permite a las empresas a una

produccion costeable.

Por la forma de pago

e Por Unidad de Tiempo: Es aquel que solo toma en
cuenta el tiempo en que el trabajador pone su fuerza de trabajo a
disposicion de la empresa.

e Por unidad de Obra: Es cuando el trabajo se computa de

acuerdo al numero de unidades producidas.

Por el medio utilizado para el pago
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Salario en Moneda: Son los que se pagan en moneda de curso legal, es
decir, los que se pagan en dinero.
Salario en Empresa: (30%): Es el que se paga en productos, servicios,

habitacion, etc.

Por su capacidad adquisitiva

Salario Nominal: Representa el volumen de dinero asignado en contrato
individual por el cargo ocupado. En una economia inflacionaria, si el
salario nominal no es actualizado peridédicamente, sufre emociéon (no
puede soportar todas las necesidades del trabajador.

Salario Real: Representa la cantidad de bienes que el empleado puede
adquirir con aquel volumen de dinero y corresponde al poder
adquisitivo, es decir, el poder de compra o la cantidad de
productos o servicios que puede adquirir con el salario. De este modo, la
sola reposicion del valor no significa aumento salarial. “El salario nominal
es alterado para proporcionar salario real equivalente en el anterior’, de
aqui proviene la distincidon entre reajuste del salario (reposicion del

salario real) y el aumento real de salario (crecimiento del salario real).

El incentivo

El incentivo segun Cuesta, A es “Todo aquello que sea capaz de rebasar el

umbral sensoperceptual del hombre y desencadenar su reflejo psiquico con

determinada respuesta inconsciente o consciente” (Cuesta 1991)

No necesariamente tiene que motivar, e incluso pueden resultar muy distintos

motivos en funciéon de la psicologia de la persona; por ejemplo el esclavo

estaba estimulado a trabajar a latigazos, pero desde luego que en esencia no

estaba motivado positivamente a hacerlo, no trabajaba movido por otra cosa

que no fuera evitar el castigo o la muerte, no lo hacia de forma libre, voluntaria

y consciente.
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Los sistemas de incentivos bien administrados poseen importantes ventajas,
tanto para los trabajadores como para la empresa. El beneficio principal a los
empleados es que estos planes hacen posible que acrecienten sus
percepciones totales, no en algun momento futuro, sino inmediatamente, en el

siguiente pago.

La empresa obtendra mayor produccién y, suponiendo que se gane algo en
cada unidad producida, alcanzara un mayor volumen de utilidades. Por lo
comun, las utilidades crecen, no en proporciéon al volumen de produccion, sino
cuando tiene lugar una tasa de produccion mas alta, de modo que decrezcan

los costos generales por unidad.

Luego, las mayores percepciones que resulten de los planes de incentivos
elevaran la moral del trabajador y tenderan a reducir los cambios de trabajo, el

ausentismo, la impuntualidad y la morosidad.

Como que el funcionamiento eficaz de los sistemas de incentivos implica la
existencia de muchos requisitos, como métodos adecuados, estandares
correctos, programacion conveniente y buenas practicas de direccidon
empresarial, la implantacion de planes de incentivos genera mejoras

importantes en los procedimientos de produccion y supervision.

Se debe tener en cuenta que las actividades que originen tales mejoras
deberan realizarse siempre, aunque no se introduzcan planes de incentivos;
por la tanto, los perfeccionamientos no son directamente imputables a la

aplicacion de un plan, o de varios planes, de incentivos.

En general, cuanto mas dificil de medir sea un trabajo, tanto menos facil sera
de implantar un sistema acertado de pago de incentivos. No suele ser
apropiado implantar un sistema de esa clase si el trabajo no admite una
medicion razonablemente exacta. Ademas, generalmente no conviene utilizar
los incentivos si la disponibilidad del trabajo esta limitada a menos del 120% de

lo normal.
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Los siguientes 16 principios fundamentales se recomiendan como guia para
una practica bien fundada de la implantacién y administracién de un plan de

incentivos.

1. Acuerdo en los principios generales. La empresa y los trabajadores deben

estar en total acuerdo sobre los principios que intervienen en las relaciones

entre el trabajo y los salarios.

2. Fundamento de la evaluacion del trabajo. Debe haber un sistema

solidamente estructurado, basado en la evaluacion de la aptitud, la

responsabilidad y las condiciones de trabajo inherentes a las diversas tareas.

3. Incentivos individuales, de grupo o de planta. Generalmente se acepta que

son mas efectivos los estandares aplicados a individuos o a pequefios grupos
integrados. Tales estandares necesitan establecerse con el mayor cuidado e
indudablemente tienden hacia el mas bajo costo por unidad. A veces, debido a
las dificultades en registrar la produccién individual, o a las posibilidades de
trabajo en equipo, los estandares de grupo pueden ser aconsejables. Cuanto
mas grande sea un grupo tanto menor sera la respuesta individual. En el caso
de incentivos de planta, con frecuencia se eliminan algunas de las dificultades
por envidias y cambios de trabajo inherentes a los planes de grupo, pero si no
hay un grado notable de direccion y cooperacion, el efecto de los incentivos se

desvanecera rapidamente.

4. Relaciones entre la produccion y los incentivos. Cuando los estandares de

produccion se establecen apropiadamente, y se basan en condiciones bien
consideradas, la buena practica ha demostrado la conveniencia de adoptar un
pago de incentivos en el que las percepciones sobre el estandar establecido

estan en proporcion directa a la produccion incrementada.
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5. Sencillez. El plan debe ser tan simple como sea posible sin dar lugar a
inequidades o injusticias. Los trabajadores deben estar en condiciones de

comprender el efecto de sus esfuerzos sobre sus percepciones.

6. Control y mejoramiento de la calidad. El grado deseable y econdmico de la

calidad se debe determinar y mantener, ligado al pago de primas donde sea
aconsejable.

7. Métodos y procedimientos mejorados. Para obtener los costos mas bajos e

impedir que haya estandares disparejos y retribuciones con inequidad, que
conducirian a relaciones laborales conflictivas, el establecimiento de los
estandares de produccion debe estar precedido por mejoras de ingenieria

basica en disefio, equipo, métodos, programacion y manejo de materiales.

8. Base en estudios de tiempos detallados. Los estandares se deben

desarrollar a partir de estudios de tiempos detallados. Un registro permanente
de estandares de tiempos elementales para cada unidad de una operacién
elimina la ocasion de que se susciten discusiones. Una tabla de tiempos
estandares basicos prepara el camino para la introduccion apropiada de

mejoramientos tecnoldgicos.

9. Base en operacion normal en condiciones también normales. En general, el

estandar de produccion debe ser establecido por la empresa determinando la
cantidad de trabajo realizada en la unidad de tiempo por un operario calificado

como normal y en condiciones normales.

10. Cambios en los estandares. El plan debe tener en cuenta los cambios de

los estandares de produccion siempre que se alteren los métodos, materiales,
equipo u otras condiciones controlantes en las operaciones representadas por

los estandares. Para evitar malentendidos, la naturaleza de tales cambios y la
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l6gica de su realizacion, deben ser claras para el personal laborante o sus
representantes, quienes deben tener la oportunidad de apelar mediante el

sistema de analisis de quejas.

11. Consideraciones del cambio de estandares. Excepto para que

correspondan apropiadamente a las condiciones modificadas, una vez
establecidos los estandares de produccion no deben ser alterados, a menos

que haya acuerdo mutuo entre la empresa y los representantes sindicales.

12. Conservacion de los estandares temporales al minimo. La practica de

establecer estandares temporales para nuevas operaciones se debe mantener
al minimo. En cualquier caso se debe decir claramente a todos que los

estandares son solo por un periodo razonablemente cortos.

13. Garantizacion de las tasas horarias. En circunstancias comunes, las tasas

horarias basicas de los trabajadores deben convertirse en tasas garantizadas.

14. Incentivos para el trabajo indirecto. Se pueden establecer estandares

efectivos para la mayor parte de los trabajos indirectos, en la misma forma que
para los trabajos directos. Si las exigencias de una situacion demandan que
alguna forma de pago de incentivos sea aplicada a los trabajadores de
actividades indirectas en conjunto o en grupos, entonces las horas hombre
indirectas se deben correlacionar con alguna unidad medible, como horas de
trabajo directo o de produccién, de modo que el costo de mano de obra

indirecta se pueda mantener bajo control.

15. Cuenta (o conteo). Debe haber un exacto control en la cuenta de las

piezas, trabajo no medido, preparacion y tiempo inactivo.
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16. Comprensién cabal de las relaciones humanas implicadas. Finalmente, se

debe destacar que a menos que la empresa esté preparada para trabajar en el
problema con una comprension total de las relaciones humanas implicadas,

seria mejor no haber tenido plan de incentivos.

Aunque tal plan puede ser una fuerza progresivamente constructiva para
aumentar la produccién, también puede ser un medio de perturbar las buenas

relaciones laborales y de reducir realmente la produccion.

Necesariamente la empresa debe retener sus funciones propias, debera tener
en cuenta también los puntos de vista de los trabajadores. Se debe facilitar al
personal laborante una completa comprensién del plan, y considerar

pacientemente las quejas, en cualquier manera que se haya convenido.

Debido a recientes investigaciones que han producido datos de movimientos
fundamentales mas confiables, y con el advenimiento de las calculadoras
portatiles y las computadoras, se asegura la confiabilidad de los estandares.
Ademas, ahora puede cubrirse una amplia mayoria de oportunidades de

trabajo dentro de la industria o los negocios con buenos estandares.

Estandares deficientes y cobertura insuficiente son probablemente las
principales razones de falla en los sistemas de incentivo del pasado. Ahora que
se tiene la capacidad de evitar estos obstaculos, se esta mas consciente de la
absoluta necesidad de establecer buenas relaciones humanas y administracion
técnica, reconociendo que la solidez de los incentivos salariales puede hacer

mucho para estimular la productividad y reducir la inflacién.

Los incentivos salariales permiten a los trabajadores incrementar su estandar
de vida, y evitar ser afectados gravemente por la inflacion, y recibir
remuneraciones anuales importantes por hacer la misma cantidad, o menos, de
trabajo. A continuacion se mencionan los diferentes sistemas de incentivos mas

conocidos.

Diferentes sistemas de incentivos.
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1.

Incentivos sobre unidades de produccion: los incentivos concedidos con

base en el numero de unidades producidas suelen compensar al
trabajador por el volumen de su rendimiento. Puede intentarse también
la variante de que el trabajador reciba una compensacién proporcional al
exceso de produccion que consiga. Practicamente en todos los casos
(por lo menos en el nivel de obreros y técnicos) las legislaciones
prescriben que estos sistemas de incentivos deben combinarse con un
sistema de retribuciones fijas, junto con todas las prestaciones de ley. El
pago de un incentivo por unidades de produccibn no conduce
automaticamente a niveles mas altos de productividad, debido al efecto
que tienen las presiones de grupo sobre las personas que exceden los
niveles promedio de desempeino. Un problema de gran relevancia es la
medicion de la productividad. Son muchas las labores en las que el
individuo efectua tareas dificilmente mensurables como unidades de

produccion.

Bonos sobre produccién: son incentivos pagados a los empleados por

haber excedido determinado nivel de produccion. Generalmente se
emplean junto con un ingreso basico fijo. Una variante de este sistema
incentiva al empleado por sus ahorros de tiempo. Una variante adicional
combina los incentivos sobre unidades de produccion con los bonos de
produccion, mejorando la compensacion que reciban los trabajadores
por hora, mas un incentivo por cada unidad producida. En algunos
casos, el empleado puede recibir una compensacién mas alta una vez

que alcanza determinado numero de unidades.

Comisiones: en los puestos de ventas, el vendedor puede percibir un
porcentaje del precio de venta fijado a cada uno de los articulos que

venda.

Curvas de madurez: en los casos en que un empleado con calificacion

profesional y/o cientifica alcanza un nivel maximo de desarrollo y de
pago, suele encontrar que sélo un ascenso o una posicion directiva es el
cambio para continuar progresando. Dado que por su especializacién el

empleado no puede razonablemente esperar una promocioén a un nivel

18



mas alto, en la practica encuentra bloqueado el camino al progreso.
Ademas, se corre el peligro de incurrir en ascensos que sélo llevan al
empleado a su nivel de incompetencia (principio de Peter). A fin de
proporcionar un incentivo a este tipo de personal algunas empresas han
desarrollado curvas de madurez, que constituyen ajustes en los niveles
superiores de cada categoria de puestos. Los empleados se clasifican
de acuerdo con su productividad y su experiencia. Los sobresalientes se
clasifican en el nivel superior, los de desempefo bueno pero no
sobresaliente un poco mas abajo, y asi sucesivamente. Mediante esta
técnica los profesionales de alto nivel de desempeno contintan
recibiendo incentivos que mantienen sus esfuerzos justificados en tanto
no sientan la necesidad de buscar una funcion de mas alta jerarquia en

otra organizacion.

Aumentos por méritos: constituyen aumentos en el nivel de la

compensaciéon concedidos a cada persona de acuerdo a una evaluacion
de su desempenfio. Estos aumentos se deciden por parte del supervisor
inmediato del empleado, junto con los otros supervisores. A pesar de
que los aumentos por méritos estimulan el desempefio superior al
promedio, en pocas ocasiones estan vinculados a un estandar
especifico y pueden estar sometidos a factores subjetivos. Uno de los
mayores problemas estriba en su administracién. Cuando la distribucion
de los aumentos se distorsiona debido a otros factores, el desempefio
meritorio no recibe reconocimiento. Esto puede conducir a una serie de

elementos que disminuyen el incentivo de lograr un desempefio notable.

Compensacion por conocimientos especializados: constituyen un

estimulo al empleado para reconocer el esfuerzo que ha llevado a cabo
para adquirir destrezas o conocimientos relacionados con el puesto que
desempena o el ramo de la empresa. Este incentivo no se basa en lo
que hace el empleado, sino en lo que puede hacer. Evalua la
importancia de un empleado para la organizacién. Al contar con personal
gue consigue un nivel de calificacion mas alto se acrecienta la calidad de

los productos de la empresa, al tiempo que se reduce la necesidad de
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contratar mas personal.

Incentivos no financieros: por lo general, los incentivos equivalen a un

pago en metalico. Sin embargo, pueden concederse en otras especies
(programas de reconocimiento de méritos, placas conmemoratorias,
objetos deportivos o decorativos, certificados, dias especiales de
vacaciones). Estos incentivos son comunes en los departamentos de
ventas, ya que sirven para alentar los esfuerzos adicionales o dirigidos a
un objetivo especifico. Los cambios en el puesto o en el entorno laboral
pueden servir como incentivo para un mejor desempeno. Es posible
mantener alta la moral del personal y reducir la tasa de rotacion
mediante determinados beneficios adicionales. Los esfuerzos vy
programas que se lleven a cabo para disefar los puestos y para
redisefarlos, como la rotacién de puestos, la adicién de tareas y el
enriquecimiento del puesto pueden considerarse como incentivos que
contribuyen a un mejor desempeio. Entre otros incentivos también se
cuentan el aumento en el nivel de responsabilidad, la autonomia y

mejoras en la calidad de la vida laboral del empleado.

Incentivos a ejecutivos: la mayor parte de las empresas sigue la practica

de vincular estos incentivos a las utilidades anuales que obtenga la
organizacion, en el caso de los incentivos a corto plazo. Esta orientacion
de conceder la compensacion en un término relativamente corto puede
llevar a reducciones en la calidad de la produccion y en los presupuestos
de los departamentos de investigacion y desarrollo, o en las areas de
publicidad, de obtencidén de nuevos equipos, de desarrollo del personal y
otros programas a largo plazo. Los incentivos necesitan lograr un
balance entre los resultados a corto plazo y los objetivos a largo plazo.
Al mismo tiempo, el incentivo debe corresponder a las necesidades de
los ejecutivos. Los ejecutivos jovenes probablemente prefieran
incentivos en metalico, mientras que los de mayor edad tienden a pensar
en términos de su retiro. En algunos casos se da la opcion de adquirir
acciones de la organizacién, que equivale al derecho de comprar

acciones a un precio determinado.
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La participacion en las utilidades establece una relacion entre el desempefio de

la organizacion y la distribucién de las ganancias entre los empleados. Las

organizaciones que adaptan planes de participacion tienden a compartir mas

informacion de caracter financiero con sus empleados y son muchos los

indicadores que apuntan a un mayor desarrollo del sistema.

La mayor parte de los planes se comprenden dentro de cuatro

categorias:

1

Propiedad de los empleados: el plan mas extremo de participaciéon en
las utilidades es el de convertir a la organizacion en una propiedad de
los empleados. Muchas empresas incluyen planes de opcién de compra
de acciones. El resultado consiste en que los empleados que optan por
participar poseen de hecho una fraccion de la empresa y comparten las
ventajas financieras del progreso de la organizacién. Un novedoso
enfoque es el PEPAS (Plan de empleados para adquirir acciones).
Constituye un canal para la adquisicion de acciones de la empresa por
parte de los empleados. Las acciones se "venden" a los empleados y
éstos pueden "pagarlas" aceptandolas, en vez de recibir incrementos
salariales, o de una porcion de sus salarios comunes. En otra variante,
los empleados pueden comprometerse a adquirir acciones, como forma
de capitalizar a su organizacién. Los PEPAS pueden emplearse de otras
maneras, pero todas son formas de "financiamiento creativo", pero no
todos logran un resultado positivo. Con frecuencia, las ventas de
acciones son solamente parciales, lo cual deja el control de la empresa
en manos de otras personas. En otros casos, puede ser una técnica
corporativa para retirar capital de una operacion que ya no se considera

redituable.

Planes de participacion en la produccién: permiten a los grupos de
trabajadores recibir bonos al exceder determinado nivel de produccion.
Tienden a ser a corto plazo y se relacionan con metas de produccion
muy especificas. Se puede ofrecer a un grupo de trabajo, por ejemplo,

una cantidad determinada si excede determinados niveles.

3 Planes internacionales de incentivos: algunas empresas optan por pagar
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los costos de alojamiento, transporte e impuestos para su personal en el
exterior, en lugar de cubrir bonos especiales por aceptar
responsabilidades en otros paises. Otras prefieren establecer sistemas
de motivacién basados en el desempeno. Es recomendable que los
incentivos internacionales se basen en objetivos estratégicos vy
financieros controlados por el gerente de la sucursal en el exterior. Se
deben establecer en un marco basico de flexibilidad, para ajustarse a las

necesidades individuales asi como a las realidades locales.

4 Planes de participacion en utilidades: la efectividad de estos planes
puede ser reducida por el hecho de que las ganancias no siempre se
relacionan con el desempefo de cada empleado. Incluso cuando el
entorno externo no interfiere en los resultados de la empresa, es dificil
que los empleados adquieran una clara perspectiva de la manera en que
su contribucion afecta a las utilidades de la empresa. Algunas empresas
disminuyen la efectividad de este incentivo al aplicar las sumas
correspondientes a la participacion en las utilidades a los fondos de
jubilacion.

Un enfoque distinto consiste en incentivar a los empleados por factores que si
pueden controlar: los costos. Buscan motivar a los empleados para que aporten
ideas que conduzcan a reducir costos. En muchas ocasiones se forma un
comité de empleados para facilitar la comunicacion de nuevas ideas. Estos
planes permiten a los trabajadores participar de manera mas integral en las
operaciones diarias de la empresa, estos planes suelen conocerse como
planes de reduccion de costos. A continuacion se mencionan y explican

algunos de estos planes.

Plan Scanlon:

Basa los bonos o incentivos en los costos, comparados en perspectiva
histdrica. Los empleados encuentran maneras de reducir los costos y participan

de los ahorros logrados de esta manera.

Existen planes similares a éste, pero difieren en la manera en que los bonos se
calculan y en otros aspectos administrativos. Se diferencian con los planes de

participacion en las utilidades porque estan relacionados con factores sobre los
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cuales el empleado tiene control (costos) y no en factores que el empleado sdlo

puede controlar de manera muy indirecta (los margenes de utilidad).

Planes Scanlon, Rucker e Improshare:

Improshare se concentra en la reduccidn de horas de labor como herramienta
para la reduccion de costos. Rucker procura la reduccion en costos laborales y
de materiales mediante la inclusidon de estas reducciones en los calculos para
estimar los bonos para los empleados. ElI plan Scanlon se centra
primordialmente en los costos laborales y de calidad. Cuando se someten estos
planes a votacién de los empleados, es comun que se sometan a prueba
durante un ano. Los planes Improshare y Rucker generalmente se inician por

sugerencias de la administracion.

Los planes Scanlon y Rucker pueden describirse como una expresion de la
filosofia de la gerencia, que destaca las sugerencias de los empleados y las
verifica mediante comités de empleados. La participacion que se logra de esta
manera ayuda a incentivar la participacion y el interés de los empleados. A
pesar de que con el plan Improshare los empleados participan en menor grado,
también incentiva y recompensa los avances en el desempefio. La clave de
estos planes estriba en la aceptacion por parte de la administracion de la
posibilidad de que los empleados ejerzan influjo directo en su ambiente de
trabajo. Estos programas requieren una redistribucion del poder dentro del

ambito de trabajo.

Los empleados suelen procurar la obtencion de prestaciones y servicios
proporcionados por la empresa, en algunos casos, por los menores costos a
que puede obtenerlos. Por ejemplo, las pdlizas de seguros suelen ser menos

costosas.

Permanecer dentro de una categoria fiscal mas baja es otro objetivo de los
empleados. El nivel de los impuestos asciende proporcionalmente a las

prestaciones.

Junto con el objetivo de limitar sus cargas fiscales, un objetivo mas que logra el
empleado es el de "indexarse" a la inflacion. Muchos de los pagos que efectua

la empresa se ajustaran automaticamente.
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Los incentivos bien planeados y bien administrados acrecentaran la produccion
y abatiran el costo total por unidad. Generalmente permitiran obtener una
compensacion que cubra con creces el precio pagado por el incremento de los
costos de ingenieria industrial, control de calidad y registro de tiempo, que

puedan haber resultado de su uso.

1.3- Administracion de las recompensas salariales: desarrollo actual en
Cuba.

Los elementos salariales en Cuba se estructuran teniendo en cuenta
concepto como las garantias que presuponen su inembargabilidad hasta los
limites que puede fijar la ley, ademas debe pagarse esencialmente en
efectivo, en plazos acordados, revisarse periodicamente, asi como deben
establecerse salarios minimos, entendidos éstos como la cuantia minima
necesaria que permita a quien lo reciba, tener una vida adecuada (muchas
veces el concepto de salario minimo se vincula con el de la canasta basica o
de necesidades basicas de la poblacion) cantidad del trabajo y ejecutado. El
nivel salarial depende de la complejidad del trabajo realizado, del rendimiento
del tiempo laborado, de las condiciones en que se realiza el trabajo, de sus
resultados y demas factores objetivos. Estos son los elementos del sistema

salarial.

En materia de salarios se han introducido variantes nuevas en el pais, a partir
del esfuerzo por desarrollar la economia y buscar mayor competitividad en la
empresa cubana. Ahora junto al concepto de salario fijo se desarrolla el pago
por resultados, en una férmula que busca desatar las reservas de eficiencia
presentes en la fuerza laboral. También se han puesto en practica vias
para el incremento del salario como la estructuracion de sistemas de
estimulacién, por el cual a partir del cumplimiento de indicadores
determinados el trabajador puede acceder a incrementos en moneda nacional
o en divisas que como resultado provocan un aumento de sus ingresos,
aunque debemos preciar que no es lo mismo salarios que ingresos (estos

ultimos comprende ademas del salario otros beneficios econdmicos que recibe
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el trabajador).

También debe valorarse que en el Proceso de Perfeccionamiento
Empresarial, se establece una nueva escala salarial, que en términos
cuantitativos representa un incremento salarial; la misma puede aplicarse
una vez que la empresa a partir de su rentabilidad cree el fondo
correspondiente. Igualmente en el Proceso de Perfeccionamiento
Empresarial se introducen nuevas facultades para la empresa para la
distribucion del salario y en general en ella se disefia y organiza todo el
sistema salarial que aplicara. Esta es una modificacion importante en

relacion con lo anteriormente regulado.
1.3.1- Salario, sueldo e incentivo: desarrollo actual en cuba.

La NC 3000 define el salario como parte del producto nacional que se
distribuye a los trabajadores de forma individual, atendiendo a la cantidad vy
calidad del trabajo aportado, segun las condiciones economicas de cada
momento historico. Comprende lo percibido por el trabajador, por rendimiento,
unidad de tiempo, pagos adicionales, trabajo extraordinario, laborar en dia de

conmemoracién nacional y feriados, y vacaciones anuales pagadas.

El sistema de salario en Cuba esta integrado por los elementos siguientes:
escala de complejidad; calificadores de cargos; tarifas salariales; pagos
adicionales y forma y sistema de pago, mutuamente relacionados o que

interactuan.
En el glosario de la NC 3000 se definen varios tipos de salario:
Salario basico

Remuneracién que comprende la tarifa de la escala salarial, mas los pagos
adicionales establecidos legalmente, y se utiliza en los casos previstos en la

legislacion.
Salario escala

Cantidad de dinero, en moneda nacional de curso legal, que corresponde a

cada grupo de la escala de complejidad.

Salario medio
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Medida normal que se usa para describir el nivel salarial de los trabajadores de
la organizacion o de un grupo en un periodo de tiempo determinado,
generalmente un afno. Puede expresarse como: salario medio mensual, por
horas o por dias. Se calcula como la suma de los salarios percibido por todos
los trabajadores de la organizacion o de un grupo, dividido por el promedio de

trabajadores de la organizacién o grupo.
Salario minimo

Cantidad de dinero, en moneda nacional de curso legal, definida para el primer

grupo de la escala de complejidad.
Salario movil

Parte del salario que devengan los trabajadores y que su cuantia depende del

cumplimiento de normas, trabajo extraordinario y sistemas de pago.
Salario promedio

Salario que como promedio recibe el trabajador durante un periodo de tiempo

establecido y se paga en las situaciones previstas en la ley.
Tarifa salarial

Cantidad de dinero, en moneda nacional de curso legal, definida para cada

grupo de complejidad de la escala salarial.

Las formas de pago constituyen uno de los elementos del sistema salarial para

remunerar el trabajo en funcion de su naturaleza.

Los sistemas de pago son las modalidades de las formas de pago que se
adoptan en correspondencia con las caracteristicas técnico-organizativas del
proceso laboral, de la organizacion del trabajo y de las posibilidades de control

de sus resultados.

Segun la resolucién 9/2008 del MTSS las formas y sistemas de pago resultan
del analisis de la organizacion de la produccidén de bienes y servicios, de las
medidas tomadas de los estudios de organizacion del trabajo, teniendo en

cuenta las exigencias técnicas, productivas y los objetivos a alcanzar, para
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lograr la motivacion de los trabajadores por la labor que realizan y una mayor

eficiencia.

Las formas de pago son:
e Por los resultados;

e Atiempo

El pago por los resultados

El pago por los resultados esta dirigido a incrementar la productividad, reducir
los gastos y costos, disminuir los indices de consumo energético, elevar el
indice de utilizacién de los equipos y los niveles de produccion o servicios con
la calidad requerida; obtener las utilidades previstas en el plan, sustituir
importaciones e incrementar renglones exportables, reducir el gasto total por
peso de ingresos total, cumplir el plan de produccion o servicios seleccionados;
cumplir las ventas, los ingresos, las normas de trabajo, los aportes planificados
en pesos cubanos convertibles, en aquellas entidades laborales que por sus
caracteristicas corresponden y aumentar el aprovechamiento de la jornada

laboral, entre otros.

La forma de pago por los resultados se aplica prioritariamente en el sistema
empresarial, garantizando las condiciones requeridas para su implantacion.

Esta forma de pago constituye la manera unica de retribucion del trabajo en las
empresas u organizacion superior de direccion que aplican el Sistema de
Direccion y Gestion Empresarial. Sélo en situaciones excepcionales de sequia,
ciclones, desastres naturales y otros acontecimientos, se puede utilizar en
estas entidades la forma de pago a tiempo, la que es siempre aprobada por el

Grupo Gubernamental para el Perfeccionamiento Empresarial.

Los sistemas de pago por los resultados son variados y dependen, en lo
fundamental, de las caracteristicas de la actividad laboral que realiza el
trabajador. Teniendo en cuenta lo anterior, existen cuantos sistemas de pago

son necesarios en una empresa o entidad laboral, en los que sus indicadores
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tienen que estar referidos al trabajo que se realiza y que el trabajador con su

labor, pueda influir en los resultados que se obtienen.

En la forma de pago por los resultados se utilizan los sistemas de pago

siguientes:

¢ A destajo;

e Por indicadores directos a la produccion y los servicios;

e Por indicadores especificos de la produccion o la prestacion de los
servicios y;

e Por indicadores generales y de eficiencia.
v A destajo:
El sistema de pago a destajo relaciona el salario de los trabajadores con
normas que expresan los gastos de trabajo para su realizacidn y se aplica
cuando se requiere obtener como resultado una tarea u operacion o0 un

conjunto de tareas u operaciones.

El pago a destajo comprende las modalidades siguientes:

Destajo individual

e Destajo colectivo

e Pago por acuerdo

e Destajo indirecto

e Sistema 1 x 1

e Destajo progresivo
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v Por indicadores directos a la produccion y los servicios

Los sistemas de pago por indicadores directos a la produccién y los servicios,
al estar directamente vinculados al trabajo que desarrolla una planta, unidad
empresarial de base, brigada, colectivo de trabajadores o un trabajador de
manera individual, se expresan mediante el cumplimiento o sobre cumplimiento
del plan de unidades de produccién realizadas, de valores, de equipos
reparados, de clientes atendidos u otra forma de medir el resultado, siempre
con la calidad requerida y en correspondencia con las caracteristicas de la
actividad de que se trata. Como norma este sistema se aplica cuando no
existen condiciones para la aplicacion del destajo. No tienen limites en el
salario a recibir, siempre que no se deterioran otros indicadores de eficiencia
que se seleccionan. En estos sistemas de pago, por lo general se penaliza el

salario cuando existe incumplimiento del indicador formador.

v" Por indicadores especificos de la produccién o la prestacién de los

servicios

En los sistemas de pago por indicadores especificos de la produccién o la
prestacion de los servicios pueden estar abarcados trabajadores que
desarrollan una labor a nivel de una brigada, colectivo de trabajadores, un
taller, unidad empresarial de base, empresa o un trabajador de manera
individual.

Estos sistemas de pago se expresan mediante el cumplimiento o sobre
cumplimiento del coeficiente de disponibilidad técnica de un parque de equipos,
del ciclo de la operacidn comercial en la actividad de importacion, del indice de
satisfaccion de los clientes, para la actividad de comedores u otros indicadores
especificos que procedan.

Como norma se aplican cuando no existen condiciones para la aplicacion del
destajo, ni por indicadores directos a la produccion y los servicios. Tienen un
limite de hasta el 30% del salario base de calculo por resultados. Cuando se
incumplen los indicadores formadores se penaliza el pago adicional por
implantar el perfeccionamiento empresarial, en las empresas que aplican el
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sistema de direccion y gestion empresarial. Pueden definirse como indicadores

formadores mas de 2 y hasta 6 como maximo.

v' Por indicadores generales y de eficiencia

Los sistemas de pago por indicadores generales y de eficiencia se utilizan
fundamentalmente para el personal de las areas de regulacion y control de las
entidades laborales y otras subdivisiones estructurales pertenecientes a éstas y
expresan cuantitativamente los resultados globales que deben alcanzarse a
€so0s niveles.

Estos indicadores dependen de la estrategia empresarial; pueden ser
generales, relacionados fundamentalmente con las ventas, los ingresos, las
utiidades, el aporte en pesos convertibles, los gastos, la produccion
seleccionada y los de eficiencia, tales como productividad del trabajo, costo
unitario, gasto total por peso de ingreso total, indices de consumo de materias
primas o energéticos, entre otros. Tienen un limite de hasta el 30% del salario
base de calculo.

Cuando se incumplen los indicadores formadores, en las empresas que aplican
el sistema de direccion y gestion empresarial, se penaliza el pago adicional por

implantar el perfeccionamiento empresarial.

El pago a tiempo

La forma de pago a tiempo establece que el salario se devenga en funcion del
tiempo trabajado y se aplica fundamentalmente en las unidades
presupuestadas. En las empresas se emplea cuando no resulta posible aplicar
un sistema de pago por los resultados o no son medibles los gastos de trabajo
o siéndolo, no es aconsejable su utilizacion dadas las caracteristicas del

proceso productivo o de servicios.

Al determinar la magnitud del tiempo laborado, con el objetivo de calcular la
remuneracion de los trabajadores que devengan su salario mediante la forma
de pago a tiempo, se toman en cuenta, ademas de las ausencias al trabajo, las
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infracciones del horario establecido, entendiéndose por ello, a los efectos de lo

que por la presente se regula, las impuntualidades al comienzo de la labor y en

la hora de entrada de almuerzo o comida, las salidas antes de concluir el

trabajo, asi como otras ausencias al puesto de trabajo durante la jornada

laboral.

Para la aplicacion de la forma de pago a tiempo se emplean los sistemas de

pago siguientes:

Tarifa horaria: la magnitud del salario se determina mediante la
multiplicacion del tiempo realmente trabajado, una vez deducidas las
horas perdidas a causa de ausencias, interrupciones e infracciones del
horario de trabajo, por la tarifa de la escala correspondiente a la
calificacion del trabajador, mas los incrementos legalmente establecidos
que corresponden. La tarifa horaria se aplica generalmente a la

categoria ocupacional de operarios.

Jornal diario: la magnitud del salario se determina multiplicando la tarifa
salarial horaria correspondiente a la complejidad del cargo, mas los
incrementos legalmente autorizados que corresponden, por las horas de
la jornada laboral oficialmente establecida. Se utiliza generalmente para

retribuir a la categoria ocupacional de operarios.

Sueldo mensual: el salario esta dado en base a la escala salarial para el
cargo, incrementado en los casos que procede. El sistema de pago a
sueldo se utiliza fundamentalmente para retribuir a los trabajadores de
las categorias ocupacionales de administrativos, de servicios, técnicos y

dirigentes.
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CAPITULO II: Diagnéstico del sistema objeto de estudio.
2.1- Caracterizacion de la empresa.

La Empresa de Pastas Alimenticias de Cienfuegos es una empresa estatal
creada por Resolucién No. 271 de fecha 13 de diciembre de 2006. Esta situada
en el consejo popular Marta Abreu perteneciente al municipio Cruces, provincia
Cienfuegos, la misma, esta integrada a la Union Confitera, subordinada al
Ministerio de la Industria Alimenticia, la cual se encuentra en Perfeccionamiento
Empresarial por acuerdo No 6383 del CECM de fecha 17 de Junio de 2008.

Su objeto social es producir y comercializar de forma mayorista pastas
alimenticias en pesos cubanos y pesos convertibles, ademas de chocolateria,
galleteria, reposteria, mezclas fisicas y confiteria en general, en pesos cubanos
y pesos convertibles del Sistema Empresarial de la Unidén Confitera. La
empresa ofrece servicios de transportacion de carga, a partir de capacidades
disponibles y cumpliendo las regulaciones establecidas al efecto, en pesos
cubanos. Brinda servicios de alquiler de locales y almacenes a partir de las
capacidades eventualmente disponibles, en pesos cubanos. Brinda servicios de

comedor y cafeteria a sus trabajadores, en pesos cubanos.

Para dar cumplimiento a su objeto social cuenta con un colectivo formado por
137 Trabajadores de ellos 35 son mujeres y 102 hombres con una plantilla
aprobada de 142 cargos desde el 2010, con una alta responsabilidad para el
trabajo y sentido de pertenencia, desglosados en las diferentes categorias
ocupacionales. A partir de la fig. 2.1 hasta la 2.4 se muestran las proporciones

obtenidas.
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B Obreros

W Administrativos
' M Técnicos

B Servicos

B Dirigentes

M Total

Fig. 2.1 Cantidad de Trabajadores por Categoria ocupacional.

Fuente: Elaboracion propia.

m Masculino
M Femenino
 Total

Fig. 2.2 Cantidad de Trabajadores por sexo. Fuente: Elaboracion

Propia.
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B Nivel Superior
0 B Técnico Medio

M Obrero

H12grado

M 9nogrado

M Total

Fig. 2.3 Cantidad de Trabajadores por nivel de escolaridad. Fuente:

m17-29
W 30-35
W 35-45
W 46-50
W 51-55
H56-60
M Mas de 60
M Total
2

Fig. 2.4 Piramide de edades de los trabajadores. Fuente:

Elaboracion Propia.

Elaboracion Propia.

La estructura de direccion esta integrada por el Director General y 8
direcciones estratégicas: Direccion de Recursos Humanos, Direccién Contable

y Financiera, Direccion Técnica, Direccion Comercial, Direccion de Desarrollo,
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Direccion de Produccion, Direccion de Servicios y Transporte y la Direccidon de
entrega y balance. (Anexo 1)

La empresa tiene definida su MISION y su VISION, las producciones se
encuentran certificadas por el Sistema de calidad HACCP, segun NC 136:07.
La estructura organizativa consta de una Direccidon General, cuatro Unidades
Empresariales de Base (UEB): UEB Produccion, UEB Entrega y Balance”, UEB
Servicio y Transporte, UEB Comercializadora.

La direccion general figura de Cuatro direcciones funcionales: La direccion

Técnica, Contable- Financiera, Recursos Humanos y Desarrollo. (Anexo 1)

Principales clientes
e Mayorista Habana.
e Mayorista Matanzas.
e Mayorista Santi Spiritus.
e Mayorista Villa Clara.
e Mayorista Cienfuegos.

e Mayorista Villa Clara.

Principales Proveedores

e [Industria Molinera SA.

e Gamby Habana.

Principales competidores son:

e Empresa de Pastas Alimenticias Vita Nuova Habana.

e Empresa de Pastas Alimenticias Noel Fdez. Camaguey.
2.2. Descripcion del proceso

Para la produccién de Pastas Alimenticias se generan diferentes procesos
importantes en la empresa y sus procedimientos fundamentales. A
continuacion se describen todos y cada uno de estos procesos. La figura 2.5

muestra de forma légica el diagrama general de procesos de la empresa y en el
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Anexo 3 se hace una descripcion detallada de las operaciones del proceso de

produccion a través de un diagrama de Otida.

PASTAS ALIMENTICIAS

ALMACEN DE MATERIAS PRIMAS

(HARINA O SEMOLA)

-

PROCESO TECNOLOGICO DE LAS MATERIAS PRIMAS

(MEZCLADO Y MOLDEADO)

-

PROCESO DE SECADO DE LAS PASTAS

-

ENVASE Y EMBALAJE

-

ALMACEN DE PRODUCTOS TERMINADOS

Fig 2.5 Diagrama general de procesos de la empresa. Fuente: Elaboracién

propia.
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Proceso de Almacenamiento de materias primas

» Recepcion de materias primas

Se debe establecer el control de la recepcidn de todas las materias primas que
se utilizaran en el proceso productivo como lo son; la Sémola de Trigo, la

Harina de Trigo o mezcla de ellas y Agua Potable.

» Almacenamiento de materias primas y materiales auxiliares

Esta operacion tiene como objetivo almacenar la materia prima y materiales
auxiliares hasta su utilizacién en el proceso productivo, donde se almacenaran

principalmente los siguientes productos:

e Sémola, Harina o mezclas de ellas.

¢ Petrolato o Vaselina Liquida.

La Sémola, Harina o mezclas de ellas se recibiran en sacos de 50 kg. Estos
seran transportados manualmente hasta el area o ubicacién indicada por el
encargado de almacén para conformar la estiba directa.

El Petrolato o Vaselina Liquida se recibira en recipientes cerrados, se colocara

sobre pallet de madera en el area destinada al efecto.

> Disposicion de la materia prima.

Después del almacenamiento se procede a la distribucion de la materia prima,
donde se establece el sistema de carga de los silos (Anexo 2). Se considera
que la materia prima esta dispuesta, cuando esta, se encuentra almacenada en
los silos. Para llenar los silos de almacenamiento existen dos procedimientos:

Procedimiento de llenado de silos cuando la materia se recibe a granel.

Procedimiento para el llenado de los silos a partir de la materia prima

almacenada.
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» Mezclado y amasado

Establecer las operaciones que rigen el proceso de pastificacion es el objetivo
fundamental de esta operacion

Una vez que esté activado el sistema de extraccién de harina de los silos, se
estd en condiciones de proceder al mezclado y amasado de las materias
primas, para ello intervienen cinco sistemas con sus parametros vy

caracteristicas propias.

e Dosificador harina-liquido con control computarizado.
e Recuperacion de residuos humedos.

e Pre mezclador.

e Tina amasadora.

e Tina de distribucion al vacio

e Extrusion y conformacién de la pasta

En esta operacion se lograréd establecer las operaciones y parametros que rigen el
proceso de extrusion y conformacion de la pasta.

Extrusion: Accion de comprimir mediante un tomillo sinfin contra un cabezal que
contenga agujeros reducidos.

En cuanto al sistema de compresion en la prensa ha sido proyectado y realizado de
manera de obtener los mejores resultados desde el punto de vista tecnologico y de
funcionamiento. Esta situado en la parte central e inferior de la tina de distribucion y
longitudinal a la direccion de flujo de la pasta, termina acoplado a un cabezal por el centro,
que a su vez este cabezal esta situado transversalmente al sentido de direccidn con que se

mueve el empaste hasta ese punto de union.
El cabezal para la produccion de pasta larga se realiza de modo que reciban, la masa del

grupo de extrusién y la distribuyan uniformemente en el molde (y por medio de este molde

saldra de la forma deseada)
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Tipos de moldes en funcion de la forma de la pasta que se obtiene.

Molde para espaguetis {matricula 115985): Se obtiene una pasta larga cilindrica de 1.75 mm
de didmetro, a cada molde se le coloca una plancha de compensacién cuyos orificios
delanteros tienen 6 mm de diametro (mirando en el sentido de direccién de la pasta a la salida
del tomillo de compresion) y los orificios traseros tienen diametro de 7 mm excepto los 8
orificios de los ambos extremos izquierdo y derecho del cabezal que tienen 6 mm de diametro,
ademas sobre la “plancha de compensacion se coloca un filtro de malla de acero inoxidable

de 25 orificios por centimetro cuadrado.

Molde para tallarin o linquine (Matricula 115983): Se obtiene una pasta larga de seccién
eliptica cuya diametro mayor es 4 mm y su didmetro menor es de | mm al igual que el molde
espaguetis se le coloca !a plancha de compensacion con iguales caracteristicas. Ademas se le

coloca un filtro de menos apertura de orificio 100 orificios por centimetros cuadrados.

Molde para bucatini (Matricula 115984). Se obtiene una pasta de forma cilindro hueca cuyo
diametro exterior es de 3 mmy el diametro interior es de 12 mm, a cada molde se le coloca una
plancha de compensacion que iodos los orificios delanteros tienen 6 mm de diametro y todos
los orificios traseros tienen 7 mm de diametro, ademas se !e coloca un filtro similar al que

lleva el molde de espaguetis 25 orificios por centimetro cuadrados.

Molde para cabello de angel (Matricula 115986): Se obtiene una pasta cilindrica de 1.1 mm
de diametro, a este molde no se le coloca plancha de compensacion y si se coloca el filtro de

25 orificios por centimetro cuadrado.

Grupo Repartidor: Compuesto por una cortina metalica mévil y conductos de aire, montados
sobre ruedas tiene la funcion de dividir las capas de pasta en la salida de molde y abrirlas

para permitir la extension sobre las varillas o cavas.
Grupo de Ventilacion del Cabezal: Esta compuesto por dos ventiladores de aire caliente
que por induccion toman el aire que pasa por sendos radiadores por donde circula el agua

caliente y lo conducen a través de los conductos que conforman el repartidor a lo largo de la
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cortina de pasta, tiene la funcion de evitar que los hilos que conforman la cortina se peguen

entre si.

> Fase extendedora

El proposito de esta operacion es establecer las operaciones y pardmetros que rigen la fase

entendedora.

Definiciones:

Caia: Varilla de acero inoxidable de 230mm de largo y forma eliptica hueca con dos
cabezales macizos de acero inoxidable en forma de S abierta que terminan en un

cilindro de diametro 12mm.

La fase extendedora como su nombre lo indica se encarga de extender sobre cafas la
pasta proveniente del cabezal de la prensa. Esta operacion se realiza de forma

simultanea sobre dos canas

Proceso de secado de las pastas
» Secado

Establecer las operaciones y parametros que rigen el proceso de secado en fin que persigue
este proceso.

El secador de pastas largas es una maquina destinada a reducir progresivamente el agua que
contiene la pasta humeda proveniente del extendedor, mediante la circulacion de aire caliente
y la extraccion de aire himedo en las diferentes zonas por las cudles pasa !'a pasta en su
recorrido dentro de! tunel de secado.

El secador de pasta esta dividido tecnolégicamente en tres zonas y estas a su vez estan
divididas en siete centrales de ventilacién cada una, con parametros de temperatura y

humedad diferentes en funcion de las recetas de trabajo.

> Zona de conexion
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Establecer el recorrido de la pasta en la unidad de conexion sera la actividad
fundamental de esta operacion.

La pasta al final del secadero trae consigo una temperatura que oscila entre 64
y 74 °C segun el tipo de receta con la que se este trabajando, esta pasta da un
paseo y se pone en contacto con el exterior para que la temperatura de ella
baje y o sufra un impacto brusco antes de entrar al enfriado.

El movimiento lo suministra un reductor alimentado por el eje de tiro y esta en
sincronismo con el resto de la linea, las cafias de pasta recogidas en la
descarga del secador vienen transportadas a través de este grupo y

depositadas sobre las cadenas del enfriador.

> Zona de enfriamiento

A través de esta operacién se establece el recorrido de la pasta en la unidad de
enfriamiento.

La zona de enfriamiento es el elemento final donde la pasta proveniente del
plano de unidad de conexion viene rapidamente enfriada a 28 °C y llevada a
temperatura ambiente.

Este tratamiento hace la pasta totalmente establecida, robusta e inalterable a
las condiciones ambientales.

El enfriador esta constituido por un tunel de dimensiones reducidas con
respecto al plano del secador, cuanta con una doble central de ventilacion y
sonda de control de temperatura. EI movimiento en fase con la cadena del

enfriador.

El aislamiento esta suministrado por paneles de revestimiento de acero
inoxidables aislantes.
El tiempo de estadio de la pasta en esta zona es de 30 minutos.

> Acumulo — desfiladora - sierra

Establece las operaciones y parametros que rigen la fase de acumulo de cafas

y desfiladora — sierra.
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A la descarga del enfriador esta conectado a una maquina de acumulacién a
bolsas de 100 cafas de capacidad y esta a su vez esta conectada a la
desfiladora-sierra.

El acumulo tiene como funcion permitir un tiempo de espera para realizar
operaciones de cambio de material de envase, cambio de formato de embalaje
0 cambio de turno del personal en la zona de envase.

La desfiladora-sierra tiene la funcidon de quitar la pasta que cuelga de las cafas

y luego cortarla al largo deseado, transportandolas hacia el sistema de envase.

Proceso de envase y embalaje.

> Envasado

A partir de esta operacion se lograra establecer el sistema para dosificar, pesar
y empaquetar pastas alimenticias de formato largo

El sistema de envase esta compuesto por:

e Embudo receptor volteador: Tiene la funcién de recibir la pasta
procedente de la desfiladora sierra, ordenarla y dosificarla
automaticamente al elevador de tasas.

o Elevador de tasas: Transportador de tasas que reciben la pasta del
embudo receptor volteador y la distribucion a las maquinas de envase y
a la torre de envase a granel.

e Maquinas envasadoras: Estan conformadas por dos partes:

¢ Dosificador volumétrico doble (parte superior)

e Empaquetadora CPL-85 (parte inferior)

Las maquinas pueden empaquetar todo formato de seccion redonda y de

seccion llana u oval.

Almacenamiento de productos terminados.

> Recepcién y almacenamiento de producto terminado y materiales

auxiliares
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El objetivo de esta operacidn es recepcionar y almacenar el producto terminado
hasta su extraccion de la fabrica para su distribucidn, asi como la recepcion y el

almacenamiento de los materiales auxiliares para la produccién.
Descripcion de la norma de produccion del proceso.

En el proceso de produccion de la Fabrica de Pastas Alimenticias Martha Abreu
los surtidos comunes a producir son paquetes de 400, 500 y 1000 gramos,
con una capacidad aproximada maxima de 60 operaciones por minutos con

formatos corrientes.

La maquina estd reajustada para el montaje de un dispositivo fechador o

sellador.

En las maquinas trabaja un operador que es el encargado de montar el

formato, bobina y la calibracion del peso:

e Ambas maquinas trabajan a diferentes velocidades. Alta a 64
paquetes/Minuto, media 55 paquetes / minuto, baja 45 paquetes /
minuto. Generalmente se utiliza la velocidad media que le da mas
durabilidad técnica al equipo.

e Después de conformados y envasados los paquetes automaticamente,
son reenvasados en bolsas de de 16 Kg con 40 paquetes, bolsas de 14
Kg con 32 paquetes y en bolsas de de 16 Kg con 16 paquetes

respectivamente.

Atendiendo a estos datos de disefio, la capacidad de produccion de un
turno de trabajo es de aproximadamente 15 a 15.5 t, siendo de ello 14 t de

pasta larga listas para su posterior comercializacion y 1 t de muleta.

En el caso de la harina consumida es de 1.04 t por cada tonelada que se

produce es decir aproximadamente 15.6 t por turno de trabajo.

Por todas estas razones en esta parte del proceso se crea en reiteradas

ocasiones un embotellamiento que hace que el trabajo no fluya de la mejor
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manera ademas de no existir las condiciones necesarias para una mejor fluidez

del mismo.

2.3. Anadlisis de la situacion actual de la organizacion del trabajo en el

proceso.

En este epigrafe, se hace un analisis de la organizacién del trabajo actual
en la empresa objeto de estudio, especificamente en el area de envase donde
se detectan problemas que impiden que la productividad del trabajo sea
mayor. Con el desarrollo de este capitulo se recomiendan 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.

La UEB produccién esta dedicada especificamente a generar todos los
procesos productivos de la empresa. A continuacién se hace una descripcion
de los cargos u ocupaciones, grupos de escala, salario basico, nocturnidad,

entre otras de esta Unidad.

No Cargo u Grup | Canti | Salari = Salari Noct Otros Total
ocupacion actual o dad o o del $/H Pagos de
escal de basico perfec Salari
a trabaj $/mes o
$/mes $/mes
1 Director UEB XV 1 440.00 200.00 640.00
Produccion
2 | Especialista A en Xl 1 365.00 ' 105.00 470.00

Proceso
Tecnoldgicos para
la Produccion de la
Industria

Alimenticia
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Especialista en 1 325.00 @ 76.00
Automatizacion e
Instrumentacion

Técnico 3 285.00 | 105.00 13.90 403.00
Gestion  de
Calidad

8 Operario A de VI 3 260.00 = 75.00 @ 13.90 348.90
Elaboracion de

Productos de la
Industria

Alimenticia
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Envase

10 | Operario Auxiliar B 1 18 240.00 | 75.00 | 13.90 328.90
de Elaboraciéon de
Productos de la
Industria

Alimenticia

11 Mecanico de VI 1 285.00 75.00 360.00
mantenimiento A
para la Industria

Alimenticia

12 | Electricista A de | VIlI 3 285.00 | 75.00 @ 13.90 373.90

Mantenimiento

13 Mecanico de VII 3 275.00 75.00 13.90 363.90
mantenimiento B

de la Industria

Alimenticia

14 | Operario A de VIl 3 275.00 | 75.00 | 13.90 423.90
planta de
tratamiento de

aguas residuales

15 Soldador B \% 1 255.00 75.00 345.25

16  Ayudantes Il 10 235.00 @ 75.00 370.99

17 Operador de \% 1 255.00 75.00 330.00
montacargas

Tabla 2.1.Relacién de cargos y ocupaciones. Fuente: Elaboracién propia
Para lograr un funcionamiento 6ptimo de la produccion se ha distribuido su
fuerza de trabajo por areas y turnos, representados en tres brigadas para el

area de produccion, como se mencionan a continuacion.

El actual régimen de trabajo de la UEB produccion, quedd descrito segun

Resolucion Nro. 031-2010 de la siguiente manera.
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Quedaron conformadas tres brigadas en los horarios de 8.00am a 4.00pm, de
4.00pm a 12.00pm y de 12.00pm a 8.00pm. Se labora ininterrumpidamente con
pautas de 15 minutos en el horario de las 10:00 AM a las 10:15 AM para
merendar, y de 1 hora para almorzar en el horario de las 12:00 PM a la 01:00
PM.

En el caso del personal que realiza funciones de ayudante (estibadores) se le
autoriza una pauta de 15 minutos en el horario de 03:00 PM a 03:15 PM para
efectuar una merienda de refuerzo.

En el caso del turno que entra a laborar a las 04:00 PM, hara una pauta de 1
hora en el horario de 07:00 PM a las 08:00 PM para comer y el turno que entra
a las 12:00 AM hara una pauta de 15 minutos para merendar en el horario de
las 03:00 AM a 03:15 AM.

Los miembros del Consejo de Direccidén (Se incluyen Directores Funcionales,
Directores de UEB y Especialistas) tendran horario normal, por lo que no
estaran exentos de control de entrada y salida, al igual que el resto del
personal. Solo se excluye del control de entrada y salida el Director General de
la Empresa, y los Directores Funcionales de acuerdo a lo dispuesto por la

Instruccidon M-8/10 de la Ministra de la Industria Alimentaria.

2.3.1 - Analisis de la organizacion de trabajo en el area de envase.

La organizacion del trabajo descrita anteriormente se corresponde
perfectamente con una linea de produccién continua y sincronizada, en la cual
el proyecto de organizacion de la fuerza de trabajo, su régimen de trabajo y
otros aspectos organizativos, estan determinados por la tecnologia. En el caso
del area de envase, cambian estos conceptos porque este se realiza
manualmente y en condiciones de estrechez por falta de espacio suficiente y la
distribucion de ese espacio. En esta pequefia area de aproximadamente 12 m?
cuadrados y donde se realizan varias actividades a la vez, ademas de las
exigencias del propio proceso productivo que hace que el trabajo sea
constante, todo este proceso de envase se realiza en dos mesas de trabajo y
en el area antes mencionada laboran 8 trabajadores los que se mencionan a

continuacion.
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e Técnico en procesos tecnoloégicos para la produccion de la Industria
Alimenticia. Jefe de brigada

e Operario auxiliar B de elaboracion de productos de la Industria Alimenticia.
Son 2 envasadores en cada mesa los cuales se encargan de llenar las bolsas
del producto terminado.

e Operario auxiliar B de elaboracion de productos de la Industria Alimenticia.
Son 2 selladores, los cuales se encargan de estibar las bolsas que van
llenando los envasadores hasta una pesa que se encuentra ubicada en el piso
a2mdelamesa2y3mdelamesa 1y verifican que cada bolsa cumpla con
las exigencias de peso establecidas, para luego estos propios selladores
proceder al sellado de las mismas en una selladora que se encuentra a igual
distancia que la pesa de cada una de las mesas de trabajo igualmente en el
piso y luego estibar las bolsas en los pallets. Es decir en esta parte del proceso
son 2 obreros a la vez realizando estas funciones.

e Operario B de maquina conformadora y llenadora de envase: 1 muletero que
se encarga de llenar las bolsas con el recorte de la pasta larga en proceso y
que no causa inconvenientes en las operaciones antes mencionadas.

e Operario B de maquina conformadora y llenadora de envase: 1 operador de
maquina.

e Estibador, que entra al proceso a trasladar los pallets que van estibando los
selladores. Esta labor la realizan mediante una traspaletas. Como ya se ha
descrito anteriormente luego del pesaje y sellado de las bolsas se colocan en
pallets de 40 o 50 bolsas y se trasladan al area de almacén donde son
recibidos por el jefe del mismo para su contabilizacion y venta.

En el Anexo 4 se muestra un croquis con la distribucién en planta del area de

envase.

2.4. Analisis del sistema de pago actual de la UEB produccién

El sistema de pago actual para el personal de produccion de la fabrica se titula:
Sistema de pago por la disminuciéon del coeficiente acumulado de gastos
totales por toneladas producidas planificado de la UEB de produccion.

Dicho sistema ha trazado como objetivos a cumplir, los siguientes:
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¢ Incremento de la productividad del trabajo.

e Cumplimiento del plan de utilidades acumulado de la UEB.

En correspondencia con el cumplimiento de estos objetivos, se elige como
indicador formador, la disminucion del coeficiente acumulado del Gasto Total
por Toneladas Producidas, Planificado de la Unidad Empresarial de Base.

Este sistema de pago persigue fundamentalmente que la empresa vincule el
salario de los obreros de produccién a la disminucién del costo total de
toneladas producidas.

La estimulacion a recibir estara condicionada por el cumplimiento de otro
importante indicador de produccién, que es: ElI cumplimiento del Plan

Acumulado de Produccion Mercantil.

De incumplirse este indicador, se invalida el derecho al estimulo a los
dirigentes y funcionarios designados (Jefes de Brigada) devengando el salario
escala mas los incrementos que procedan (Pago por la implantacion del
perfeccionamiento empresarial) por tiempo real trabajado, al resto de los
trabajadores abarcados por este sistema, se les afectara el 15% de la
diferencia entre el salario formado y el salario segun tiempo real trabajado.

Con relacion a este indicador condicionante, parece poco apropiado, establecer
como condicidn para el cobro de incentivos de obreros de produccién, el
cumplimiento de un indicador perteneciente a la fase de comercializacién vy
dependiente en gran medida de la gestion de otros empleados, no
precisamente de aquellos que han producido ya el producto y que ahora se ha
convertido en mercancia para la venta. El incremento de los inventarios de la
produccion en almacenes, que espera por ser estibada y transportada no
depende del esfuerzo de los que la producen, sino de los que la comercializan.
Otro indicador condicionante es el cumplimiento del Plan Acumulado de
Utilidades de la UEB.

De incumplirse este indicador, se invalida el derecho al estimulo a los
dirigentes y funcionarios designados (Jefes de Brigada) devengando el salario
escala mas los incrementos que procedan (Pago por la implantacion del

perfeccionamiento empresarial) por tiempo real trabajado, al resto de los
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trabajadores abarcados por este sistema, se les afectara el 15% de la
diferencia entre el salario formado y el salario segun tiempo real trabajado.

Formacion del salario

La formacion del salario resulta de la multiplicacion de la disminucion del
Coeficiente Planificado Acumulado de Gasto Total por Toneladas producidas
por las toneladas reales acumuladas en el periodo evaluado, lograndose el

monto de salario formado por resultado.

[(Gasto total acumulado plan / toneladas planificadas) — (Gasto total acumulado
real / toneladas reales acumuladas)] * Toneladas reales producidas en el

periodo

Al monto de salario por resultado creado (FSC), se le deducen el 25% de
impuestos por la utilizacion de la fuerza de trabajo y el 14% de contribucién a la
seguridad social y al monto obtenido se le deduce el 9.09% de las vacaciones
anuales, obteniéndose el fondo de estimulo a distribuir.
Estas deducciones se calculan dividiendo el FSC entre la constante de
1.516351, obteniéndose el fondo de salario a distribuir.
FSC

FED = ------------

1.516351
Donde:
FSC --- Fondo de salario creado.

FED --- Fondo de estimulo a distribuir

Distribucién del salario
El fondo de salario a distribuir se dividira entre la sumatoria del salario por
tiempo real trabajado de los trabajadores abarcados en el sistema de pago,
determinandose asi el coeficiente de distribucion salarial (CDS).

FED

CDS = -memememeenee

Y STRT
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Donde:

FED: Fondo de estimulo a distribuir.
> STRT: Sumatoria del salario segun tiempo real trabajado por los

trabajadores.

El STRT incluye el salario escala, el pago adicional de perfeccionamiento
empresarial y otros pagos adicionales aprobados (CLA, pago a los encargados

de almacén)

El salario por resultados de cada trabajador resulta de la multiplicacion del

Coeficiente de distribucion salarial por el salario por tiempo real trabajado.

SRT = CDS x STRT

El salario total a devengar por el trabajador, resulta de la suma del salario
segun tiempo real trabajado de cada trabajador mas el salario obtenido por
resultados.

Del total de salario devengado cada trabajador aportara el 5% como
contribucion especial a la seguridad social a partir de que se aplique el pago
adicional de perfeccionamiento.

Periodo de Pago.

Este sistema sera pagado el dia 12 del mes posterior al evaluado, previa
certificacién de los dirigentes responsabilizados con el control y cumplimiento

de los indicadores y las condiciones del sistema.

INDICADORES PERSONAL FACULTADO PARA
CERTIFICAR

Coeficiente Acumulado de Gastos Director de Contabilidad y Finanzas
Total por tonelada producida de la
Unidad Empresarial de Base plan y

real.
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Cumplimiento del Plan de Director de Contabilidad y Finanzas

Produccion Mercantil de la UEB.

Cumplimiento del Plan Acumulado Director de Contabilidad y Finanzas
de las Utilidades del Periodo de la
UEB.

Tabla 2.2.Certificacion del cumplimiento de los indicadores. Elaboracion

propia.

En atencién a lo establecido en el articulo 404 del Decreto Ley 281/ 07, si la
Empresa recibe la calificaciéon de Deficiente o Mal en auditorias, el Director
General, esta obligado a suspender el derecho de obtener incrementos
salariales por el cumplimiento y sobre cumplimiento de los indicadores del
sistema de pago a los miembros del consejo de direccién, asi como a

directores y trabajadores implicados en este resultado.

Conclusiones parciales

1. El diagnéstico del proceso de produccion permitié evaluar cada una de los
problemas presentes en dicho proceso; se aconseja adoptar las medidas
que potencien la efectividad de los sistemas de pago y estimulacion, por lo
que es necesario su perfeccionamiento a partir de indicadores que motiven

la participacidn de los trabajadores en los resultados de la produccion.

2. A partir de los resultados de los estudios realizados en el area de
produccion, se propone un plan de mejora que garantice el incentivo de la

productividad y el ahorro de recursos productivos.

3. Estas mejoras deben estar centradas en la distribucion espacial del area

de envase y en el sistema de pagos a los trabajadores de produccién.
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Capitute: 777



Capitulo lll: Propuesta de mejoras al sistema de pago para los

trabajadores directos del proceso de produccion de pastas alimenticias.

3.1- Propuesta de rediseino de la organizacion del trabajo del area de

envase.

Como parte de las propuestas de reordenamiento que se consideran
necesarias para el logro de una mayor eficiencia en la UEB de produccién, se
encuentra el redisefio de la organizacién del trabajo en el area de envase, local
en que se realiza manualmente la mayor parte del esfuerzo, teniendo en cuenta
que en el resto de la linea de produccion quien impulsa el trabajo es la

tecnologia, se propone:

» Colocar oportunamente el pallet que se usa para depositar la produccion
terminada en el centro de la puerta de paso al almacén de productos
terminados, el cual una vez que se llene, debe ser recepcionado y
trasladado a su interior, evitando de esta forma el cumulo de
produccion sin contabilizar y el obstaculo en la zona Este cambio de
procedimiento implicaria la necesidad de que dicho almacén labore a
tiempo completo igual que la UEB de produccion y por ende incorporar
dos estibadores para completar la jornada.

» Otra alternativa que pudiese ser valorada por la administracion, es la
compra de una pesa y una selladora, de manera que cada mesa de
empaque tenga sus propios medios, reduciendo de esta forma el
embotellamiento en el area. La ubicacién de estos equipos debe ser
elevada del suelo, teniendo en cuenta que el esfuerzo realizado por los
encargados de esta actividad pudiese ser perjudicial para la salud y

afectarlos a largo plazo.

3.2 - Presentacién del Pago por Resultados por el Sistema de Pago actual.

A continuacién se muestra como quedé proyectado el pago por resultados
efectuado a todos los trabajadores directos a la produccion, acogidos a este

sistema tomando como referencia los resultados del mes de Abril del 2010.
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Desarrollo del procedimiento (segun lo establecido en el Sistema de
pago).

Formacién del salario.

[(Gasto total plan/toneladas planificadas) — (Gasto total real/toneladas reales)] *

Toneladas reales producidas en el periodo por cada Brigada.

$669 249.00 — $857 092.63 = 859.11$/TN — 777.83 = 83.28%/TN
779 TN 1101.9 TN

Fondo de salario calculado.

FSC = 83.28%/TN * 1 101.9 TN = $89 562.43

Fondo de estimulacion a distribuir.
FED =$ 89 562.43/mes = $59 064.45/mes
1.516351

Coeficiente de Distribucion salarial.
CDS = $59 064.45 = 2.3256
$25 397.03

Donde:
25 397.03 = > STRT: (Sumatoria del salario segun tiempo real trabajado de
todos los trabajadores acogidos a este sistema).

En la tabla 3.1 se muestra el pago por resultados del sistema actual de la

brigada numero 1, con el objetivo de realizar una comparacion con el sistema

propuesto.
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No.

10

11

12

13

14

15

Trabajadores de la Brigada 1.

Cargos
Técnico en Gestion de la Calidad

Operario "A" de Planta de Tratam. de
Agua y Residuales

Mecanico de Mtto "B" para la Ind. Alim.
Electricista de Mantenimiento "A"

Téc. en Proc. Tecn. para la Prod. de la
Ind. Alim. (JB)

Operario "A" de Elaboracion de Prod. de
la Ind. Alim.

Operario "B" de Maquina Conf. y Llen. de
Envase

Operario "B" de Maquina Conf. y Llen. de
Envase

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab. de Prod.
de la Ind. Alim.

Técnico en Automatizacion e
Instrumentacion

CDS

STRT

541,71

451,71

451,71
392,60

392,60

274,52

369,94

355,60

369,94

177,80

134,93

233,25

419,80

352,58

409,60

2,3256

Tabla 3.1.Sistema de pago actual. Elaboracién propia

CDS

2,3256

2,3256

2,3256
2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

2,3256

SAL. X SOBREC.

A COBRAR

592,09

493,72

598,79
520,43

429,11

300.05

490,39

471.38

490,39

235,69

178.83

309.00

556,49

467.38

542,97
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SRT

1133,80

945,43

1050,50
913,03

821,71

574,57

860,33

826.98

860,33

413,49

313.79

542.45

976,29

819.96

962,57



3.2.1- Examen critico del sistema actual aprobado.

A continuacion se realiza un analisis critico de las principales deficiencias

encontradas en el sistema de pago actual.

> En el sistema de pago no se detallan los trabajadores abarcados en el
mismo, por lo que al realizar una revision de las ndminas de los meses
anteriores se pudo detectar que se encuentran incluidos 20 Trabajadores
indirectos (5 estibadores del almacén de materias primas, 5 estibadores del
almacén de productos terminados, 1 operador de montacargas, 3
estibadores de la comercializadora, 4 de la Direccion de la UEB de
Produccion y 2 de la brigada de mantenimiento fabril) los cuales no deben
estar abarcados en este sistema por acoparse de labores ajenas a la
produccion.

> Se distribuye el monto formado en partes iguales por cada una de las tres
brigadas y no se tiene en cuenta el aporte individual que realiza cada una
de ellas, en los resultados colectivos de la UEB.

> A la hora de distribuir el monto formado dentro de la brigada no se tiene en
cuenta que existen trabajadores directos indirectos que al tener un salario
escala mayor que los trabajadores directos, estos reciben una mayor
cuantia de salario por resultado y los mismos no tienen una influencia
directa en la produccion realizada.

> Al distribuir el monto formado por cada trabajador, no se tiene en cuenta el
aporte individual de cada trabajador a los resultados colectivos que le
permita aumentar o disminuir en una proporciéon determinada, la parte del
salario que le corresponde a cada uno de ellos del salario formado por la

brigada a través de un coeficiente de participacion laboral (CPL).

3.3- Propuesta de mejora al sistema de pago actual.

Segun las deficiencias descritas anteriormente se realiza un estudio detallado
de la Resolucion 9/2008 del MTSS, la cual rige la politica unica en relacion a
las formas y sistemas de pago para todas las entidades del pais, y se realiza
una propuesta de mejora al sistema de pago actual la cual se presenta a

continuacion.
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El presente Sistema de pago tiene como objetivo aplicar mecanismos de
estimulacién y participacion de los trabajadores que desempefian cargos u
ocupacion vinculados a la produccién mediante un sistema de pago por
resultados y al mismo tiempo vincular directamente los beneficios de los
trabajadores, retribuyendo a los mismos en correspondencia con los resultados
de su trabajo y logrando un incremento de la eficiencia y eficacia de la UEB de
produccion, en el desempeino de su mision y el aporte individual de cada uno

en la consecucidn de los resultados colectivos.

Los objetivos que persigue el sistema propuesto son:
¢ Incremento de la productividad del trabajo.

e Disminucién del consumo de materiales.

Indicador formador
Ahorro de Gasto de Salario por Toneladas Producidas de la Unidad

Empresarial de Base de Produccién.

Indicador Condicionante

Ahorro material por Toneladas Produccion Terminada.

La cuantia de penalizacion sobre la cantidad a estimular a todos los
trabajadores es igual para todos y depende del cumplimiento del indicador que
representa al consumo material en el proceso. Las penalizaciones se presentan
en la tabla siguiente.

Porciento de incumplimiento del Porciento de penalizacion sobre la

indicador de consumo material estimulacion

5% 25 %

7.5 % 40 %

10 % 50 %

Mas del 10 % No se cobra estimulacion

Tabla 3.2. Porciento de penalizacion sobre el incumplimiento. Fuente:

Elaboracioén propia
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Formacién del salario.
La formacién del salario resulta de la multiplicacion del Ahorro del gasto de
Salario por Tonelada Producida en el periodo evaluado, lograndose el monto

de salario formado por resultado.

Ahorro de Salario Mensual = [(Costo de salario plan/toneladas planificadas
Plan) — (Costo de salario real/toneladas reales)] * Toneladas reales producidas

mensuales por cada Brigada.

Al monto de salario por resultado creado por la Brigada i (FSCB;), se le
deducen el 25% de impuestos por la utilizacion de la fuerza de trabajo y el 14%
de contribucion a la seguridad social y al monto obtenido se le deduce el 9.09%
de las vacaciones anuales, obteniéndose el fondo de salario por resultado a

distribuir.

Estas deducciones se calculan dividiendo el FSCB; entre la constante de

1.516351, obteniéndose el fondo de salario a distribuir.

FSRDBi = ----------------
1.516351
Donde:
FSRDB;: Fondo de Salario por Resultado a distribuir a la Brigada.

Trabajadores Abarcados.
Categoria Ocupacional | O A S T D Total
Cantidad 36 0 0 9 0 45

Distribucién del salario Formado

Para la distribucion del salario por resultados de los trabajadores que
componen cada brigada, primeramente se hace un analisis de las funciones
que estos realizan dentro de las mismas, porque todos no realizan el mismo

esfuerzo para el logro de los resultados finales de la produccion. Por tanto cada
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brigada esta compuesta por 15 trabajadores, de ellos 4 son Directos Indirectos
y 11 son Directos a la produccion por lo que se definio distribuirle: un 24 % del
fondo por resultados a distribuir de la brigada a los 4 trabajadores Directos

Indirectos y el 76 % a los 11 trabajadores Directos.

El salario se distribuira a cada trabajador por individual a través del coeficiente
de participacién laboral (CPL), siendo este un elemento que le sirve al jefe para
evaluar a sus subordinados, de forma tal que le permita diferenciar la

evaluacion individual de cada uno al asignar los puntos que los particularizan.

El CPL como expresion del aporte individual a los resultados colectivos,
permite aumentar o disminuir en una proporciéon determinada, la parte del

salario que le corresponde a cada trabajador del salario formado por la brigada.

El CPL tomara valores en el rango de 0 a 2, ello expresa que cuando un

trabajador recibe:

> Cero: el trabajador no se gano el derecho para recibir salario por resultados
creado por el trabajo del colectivo.
Uno: el trabajador merece un pago por resultados medio o normal.

Dos: el trabajador merece el maximo del pago por resultados.

Indicadores a evaluar en el CPL Puntuacion.
Calidad, eficiencia y productividad. 0.8
Disciplina Laboral 0.6
Cumplir con las normas de Seguridad y Salud del Trabajo. 0.2
Vincularlo con ahorro material, desperdicios. 0.4
Total 2.00

Tabla 3.3. Indicadores a evaluar en el CPL. Fuente: Elaboracién propia

El salario de calculo no es mas que la sumatoria del salario por tiempo real
trabajado de cada trabajador por el CPL
SC =>STRT *CPL

Donde:
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Costos de Salario plan y real.

> STRT: Sumatoria del salario segun tiempo real trabajado por los trabajadores
de la brigada.
El STRT incluye el salario escala, el pago adicional de perfeccionamiento
empresarial y otros pagos adicionales aprobados (Condiciones laborales
anormales, nocturnidad).
El fondo de salario por resultados a distribuir se dividira entre la sumatoria del
salario de calculo de los trabajadores abarcados en el sistema de pago,
determinandose asi el coeficiente de distribucidon salarial de los trabajadores
de cada brigada (CDSB;).

FSRDB;
CDSB; = ------=-=ne---

>SC
El salario por resultados del trabajo se obtiene al multiplicar el coeficiente de
distribucion salarial de cada brigada por el salario de calculo.
SRT =CDSB;x S
Certificacion del cumplimiento de los indicadores y periodo de evaluaciéon
de los indicadores.
Este sistema sera pagado el dia 20 del mes posterior al evaluado, previa
certificacion de los dirigentes responsabilizados con el control y cumplimiento

de los indicadores y las condiciones del sistema.

INDICADORES PERSONAL FACULTADO PARA

CERTIFICAR

Produccion plan y real. Director UEB Produccion

Cumplimiento del plan de produccion por cada Brigada Director UEB Produccion

del periodo.

Decision de los trabajadores a partir de propuesta del CPL

jefe de colectivo y de 2 trabajadores elegidos por el

colectivo

Tabla 3.4.Personal facultado para certificar el pago. Fuente: Elaboracion Propia
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De no cumplirse con el indicador formador se penalizara, del pago adicional a
los grupos salariales que estan comprendidos en la tabla, en la cuantia que

refiere la misma.

Grupos Cuantia de penalizacion del pago Cuantia de
Salariales adicional por el incumplimiento del penalizacion del
indicador formador pago adicional por

operar con pérdidas

Dellal VIl 2% por cada 1 % de incumplimiento 50%
hasta el 20%

Tabla 3.5.Cuantia de penalizacion. Fuente: Elaboraciéon Propia

3.4- Implementaciéon y mejora continua.

A continuacién se realiza una simulacion de como quedaria el pago por
resultados a efectuar a todos los trabajadores directos a la produccién, de la
UEB de Producciéon tomando como referencia los resultados del mes de Abril
del 2010 y se realiz6 una comparacion con el pago efectuado por el sistema de

pago actual.

Desarrollo del procedimiento (segun lo establecido en el Sistema de
pago).

Formacién del salario. Calculo del indicador formador.

Ahorro de Salario = [(Costo de salario plan/toneladas planificadas) — (Costo de
salario real/toneladas reales)] * Toneladas reales producidas en el periodo por

cada Brigada.

$ 23 730.95 - $ 25 397.03 = 30.46 $/TN — 23.05 $/TN = 7.41 $/TN
779 TN 1101.9 TN

Fondo de salario calculado por Brigada.

Una vez hallado el indicador formador se procede a multiplicar este por las
toneladas producidas por cada una de las brigadas obteniéndose asi el fondo

de salario calculado para cada brigada.
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FSCBy =7.41 $/TN * 382.642 TN = $ 2835.38
FSCB, =7.41 $/TN * 374.450 TN = $ 2774.67
FSCB3 = 7.41 $/TN * 344.807 TN = $ 2555.02

Fondo de salario real a distribuir por Brigada.

Al monto de salario por resultado creado por la Brigada i (FSCB;), se le
deducen el 25% de impuestos por la utilizacion de la fuerza de trabajo y el 14%
de contribucion a la seguridad social y al monto obtenido se le deduce el 9.09%
de las vacaciones anuales, obteniéndose el fondo de salario por resultado a

distribuir.

FSRDB; = $ 2835.38/mes = $ 1869.87/mes

1.516351

FSRDB, = $ 2774.67/mes = $ 1829.83/mes
1.516351

FSRDB; = $ 2555.02/mes = $ 1684.98/mes
1.516351

Fondo de Salario Real a Distribuir de la Brigada 1 (entre los trabadores
Directos, Indirectos y los Directos a la Produccién).

Para la distribucion del salario por resultados de los trabajadores que
componen cada brigada, primeramente se hace un analisis de las funciones
que estos realizan dentro de las mismas, por lo que todos no realizan el mismo
esfuerzo para el logro de los resultados finales de la produccion. Por tanto cada
brigada esta compuesta por 15 trabajadores, de ellos 4 son Directos Indirectos
y 11 son Directos a la produccion por lo que se definid distribuirle: un 24 % del
fondo por resultados a distribuir de la brigada a los 4 trabajadores Directos
Indirectos y el 76 % a los 11 trabajadores Directos.

FSRDB4 (de los trabajadores Directos Indirectos) = $ 1869.87 * 24 % = $
448.77

FSRDB1 (de los trabajadores Directos) = $ 1869.87 * 76 % = $ 1421.10

Fondo de Salario Real a Distribuir de la Brigada 2 (entre los trabadores
Directos, Indirectos y los Directos a la Produccién).
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No.

FSRDB, (de los trabajadores Directos Indirectos) = $ 1829.83 * 24 % = $
439.16
FSRDB; (de los trabajadores Directos) = $ 1829.83 * 76 % = $ 1390.67

Fondo de Salario Real a Distribuir de la Brigada 3 (entre los trabadores

Directos, Indirectos y los Directos a la Produccién).

FSRDB; (de los trabajadores Directos Indirectos) = $ 1684.98 * 24 % = $
404.40

FSRDB; (de los trabajadores Directos) = $ 1684.98 * 76 % = $ 1280.58

A continuaciéon se muestran los resultados de como quedaria el pago por el
sistema propuesto, para ello se tomo como muestra, para hacer la simulacién
del salario por cada trabajador la brigada numero 2 la cual obtuvo un resultado
medio en la produccién del mes y utilizando un CPL de 2.0 como si todos los

trabajadores hubiesen obtenido resultados en su evaluacién de Excelente.

Trabajadores Directos Indirectos.

Cargos STRT CPL Salario CDS SRT
de
Calculo

Técnico en Gestion de la Calidad 451.71 2,00 903.42 0.137349 124.08

Operario "A" de Planta de Tratam. de 409.60 2,00 819.20 0.137349  112.52
Agua y Residuales
Mecanico de Mtto "B" para la Ind. Alim. 352.58 2,00 705.16 0.137349 96.85

Electricista de Mantenimiento "A" 419.80 2,00 839.60 | 0.137349 115.32
3267.38 0.137349
FSRDB 448.77 CDS 0.137349 | 448.77
Trabajadores Directos.
Cargos STRT CPL Salario CDS SRT
de
Calculo

Téc. en Proc. Tecn. para la Prod. de la 541.71 2,00 1083.42 0.220949 239.38
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10

11

12

13

14

s

Ind. Alim. (JB)

Operario "A" de Elaboracién de Prod.

de la Ind. Alim.

Operario "B" de Maquina Conf. y Llen.

de Envase

Operario "B" de Maquina Conf. y Llen.

de Envase

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Operario Auxiliar "B" de Elab.

de la Ind. Alim.

Técnico en Automatizacion

Instrumentacion

FSRDB

Tabla 3.6 Resultados del

Elaboracion Propia

de Prod.

de Prod.

de Prod.

de Prod.

de Prod.

de Prod.

e

392.60

392.60

274.52

369.94

355.60

369.94

177.80

134.94

233.25

451.71

1421.10

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

2,00

758.20

758.20

549.04

739.88

711.20

739.88

355.60

269.88

466.50

903.42

6431.80
CDS

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949

0.220949 1620.71

167.52

167.52

121.31

163.48

157.14

163.48

78.57

59.63

103.07

199.61

pago por el sistema propuesto. Fuente:

La tabla 3.6 muestra como los trabajadores directos perciben un salario mayor

que los trabajadores directos indirectos ya que estos realizan un mayor

esfuerzo en los resultados finales de la produccion.
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Validacion de los Resultados.

Indicadores a Expresion Sistema Sistema
comparar Actual propuesto

Gasto de salario  Gasto salario total por peso de 0.029 0.017
por peso de produccion terminada.
produccion (S. total / Producc. Terminada
terminada. en valores)
Comportamiento % de incremento del salario _ - 0,150%
del salario medio.
medio.
Comportamiento % de incremento de |la _ 0,377%
de la productividad del trabajo.
productividad

Correlacion 0.029 0.017

Salario medio

/productividad

Sm/productividad

Tabla 3.7.Validacién de los resultados. Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacién de los resultados:

El costo de salario por peso de produccion disminuye con el sistema propuesto.

Esto se puede observar en los calculos que siguen:
36 015.69/1 239 637.5 = 0.029
22 193.34/1 239 637.5 =0.017

Comportamiento del salario medio:

%ASM = SM1- SMo/SMo = (493,1 — 580,8) / 580,8 = - 0,150 %

SMO = FS0/No = $ 36015,69 / 62 = $ 580,8 / trabajador.

SM1 =FS1/N1 =$ 22193,34 / 45 = $ 493,1 / trabajador.

Como se observa, el sistema de pago propuesto proporciona un decrecimiento
del salario medio.

Comportamiento de la productividad:

%APT = PT1- PTo/PTo = (27547,5 — 19994,15) / 19994,15 = 0,377 %

PTo = Prod./No = $1239937,5/ 62 = $ 19994.15/ trabajador.
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PT1 = Prod./N1 = $1239937,5/45 = $ 27547,5 / trabajador.

El sistema de pago propuesto representa un incremento de la productividad, en
el sentido que cambie los trabajadores abarcados en el mismo y los clasifica de
forma diferente. Esto, unido al decrecimiento del salario medio, arroja una

favorable relaciéon de este con la productividad.

Conclusiones parciales.

1. El sistema de pago existente presenta deficiencias, las cuales pueden ser
eliminadas a través de la propuesta de mejora disefiada. La propuesta de
mejora al sistema de pago expresa el aporte de cada brigada y de sus
miembros individualmente, al cumplimiento y sobrecumplimiento del
indicador formador e indicadores condicionantes.

2. Al simular el sistema de pago propuesto se evidencia una mejoria de los

principales indicadores del plan de trabajo y salario de la empresa.
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1.

Conclusiones

El procedimiento propuesto proporciona a los especialistas en recursos
humanos los métodos y técnicas apropiadas para ejecutar las diferentes
etapas incluidas en el trabajo.

Las principales deficiencias del sistema de pago actual estan relacionadas
con la clasificacion de los obreros del proceso para ser incluidos en el
sistema, la falta de correspondencia del indicador condicionante con los
objetivos del area y que no vincula los resultados de cada brigada y cada
uno de sus miembros individualmente al cumplimiento y sobre cumplimiento
del indicador formador.

La aplicacidon de los estudios de organizacidon del trabajo permitio detectar
deficiencias en el proceso de produccion y establecer un plan de medidas
que contribuyan al mejoramiento de la productividad del trabajo, la
organizacion y las condiciones de trabajo.

Con la nueva propuesta del sistema salarial se incrementan los ingresos
personales de cada trabajador dependiendo de su desemperfio en su puesto

de trabajo, aumentando su motivacién y la productividad del trabajo.
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Recomendaciones

. Aplicar los cambios propuestos por el sistema de pago disefado.

. Cumplir con el plan de medidas encaminadas a mejorar la organizacion del
trabajo, al incremento de la productividad y las condiciones del trabajo.

. Que los trabajadores indirectos a la produccion que se encontraban
incluidos a este sistema, sean acogidos al sistema de pago de los demas
trabajadores indirectos los cuales tienen un limite de hasta un 30 % del
salario por tiempo real trabajado.

. Que la direccidén de la Empresa estudie el sistema de pago disefado para

que una vez revisado y analizado sea aprobado e implantado.

. Una vez analizado el sistema de pago, este debe ser discutido con los

trabajadores en asambleas de afiliados, para que estos lo conozcan y lo

dominen, y posteriormente ser implantado.
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Anexo 1 Estructura Organizativa de la Empresa Pastas Alimenticias. Cienfuegos. Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 2 Sistema de carga de los silos. Fuente: Maimé Monteagudo, Luis
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Anexo 3 Flujograma del proceso de produccién. Fuente: Elaboracion

propia
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Anexo 4 Croquis del area de envase, pesado y etiquetado. Fuente: Elaboracién propia
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